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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar si existe relacion
en la Gestion de Talento Humano y Sobrecarga Laboral del personalde salud
en las areas criticas contexto covid-19 Hospital Nacional Dos de MayolLima,
2021. La metodologia empleada en la investigacion corresponde a un enfoque
descriptivo, de disefio no experimental, correlacional y cuantitativo. La poblacion
estuvo constituida por 1,200 personales de salud del area critica del Hospital
Nacional Dos de Mayo. La muestra que se obtuvo fue de 290 personales de
salud del area critica del Hospital Nacional Dos de Mayo. La técnica utilizada fue
la encuesta y el instrumento el cuestionario con relacion a la gestion del talento
humano y sobrecarga laboral y la informacion, con respecto al alfa de Cronbach
sali6é 0,75 de confiabilidad de la variable brecha de talentos humanos y 0,76 de
la variable sobrecarga laboral se procesé mediante el Programa Estadistico
SPSS. Dentro los resultados del estudio, se obtuvieron obtenido fue que el valor
del grado de significancia es de p= 0.04, menor a 0.05; por lo que se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipétesisnula. Concluyendo que existe relacion
significativamente entre la Gestion de Talento Humano y Sobrecarga Laboral del
personal de salud en las &reas criticas contexto covid-19 Hospital Nacional Dos
de Mayo Lima, 2021.

Palabras clave: Gestion del talento humano, sobrecarga laboral,

personal de salud.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine if there is a relationship in
the Management of Human Talent and Work Overload of health personnel in
critical areas in the covid-19 context, Hospital Nacional Dos de Mayo Lima, 2021.
The research methodology corresponds to a descriptive approach, non-
experimental, correlational and quantitative design. The population consisted of
1,200 health personnel from the critical area of the Dos de Mayo National
Hospital. The sample obtained was 290 health personnel from the critical area
of the Dos de Mayo National Hospital. The technique used was the survey and
the instrument the questionnaire in relation to the management of human talent
and work overload and the information was processed through the SPSS
Statistical Program. Within the results of the study, obtained was that the value
of the degree of significance is p= 0.04, less than 0.05; Therefore, the alternate
hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected.

Concluding that there is a significant relationship between Human Talent
Management and Work Overload of health personnel in critical areas covid-19
context Hospital Nacional Dos de Mayo Lima, 2021.

Keywords: Human talent management, work overload, health personnel.



RESUMO

O objetivo desta pesquisa € determinar se existe relagdo na Gestdo do
Talento Humano e Sobrecarga de Trabalho do pessoal de saude em areas
criticas no contexto da covid-19, Hospital Nacional Dos de M&o Lima, 2021.A
metodologia de investigacdo corresponde a uma abordagem descritiva, ndo
experimental, correlacionam e de desenho quantitativo. A populacdo consistia
em 1.200 profissionais de saude da area critica do Hospital Nacional Dos de
M&o. A amostra obtida foi de 290 profissionais de saude da area critica do
Hospital Nacional Dos de M&o. A técnica utilizada foi o levantamento e o
instrumento o questionario em relacdo a gestao do talento humano e sobrecarga
de trabalho e as informacbes foram processadas através do Programa
Estatistico SPSS. Dentro dos resultados do estudo, obteve-se que o valor do
grau de significancia é p= 0,04, menor que 0,05; portanto, a hip6tese alternativa
€ aceita e a hipdtese nula é rejeitada. Concluindo que existe uma relacéo
significativa entre a Gestdo do Talento Humano e a Sobrecarga de Trabalho do
pessoal de saude em areas criticas contexto covid-19 Hospital Nacional Dos de
Mao Lima, 2021.

Palavras-chave: Gestdo do talento humano, sobrecarga de trabalho,

pessoal de saude.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad dar a conocer los
cambios en la administracion de recursos humanos hoy en dia los gerentes
deben apostar por la gestion del talento humano es decir por las habilidades,
conocimientos y capacidades del miembro de la institucién para logar que los
objetivos de la organizaciones e instituciones vayan de la mano con los objetivos
individuales y alcanzar la competitividad en este mundo. Godoy C (2017).

Considerando ademas que las herramientas no estan fuera sino dentro de
cada uno de los colaboradores como seres holisticos, con un conjunto de
competencias que se deben ver reflejados en la calidad de atencidén que brindan.
Segun OMS, “ es importante asegurar que cada personas recibaservicios de
salud adecuados, teniendo en cuenta el desarrollo profesional y competencias
qgue den respuesta rapidas y efectivas en la solucién de necesidades logrando
una satisfaccién oportuna"; que es parte del quehacer diario, pues todos
gueremos recibir un servicio oportuno, efectivo, eficaz ysobre todo tener
condiciones adecuadas para poder brindarlo, caso contrario trae como
consecuencia la frustracion en la persona que lo brindan. Lépez (2016). Por todo
lo vivido, es importante reflexionar de la importancia de contar con sistema de
salud innovados, y organizado, con personal fidelizado y adecuado que
intervenga activamente en solucion de problemas desde su campo de accién y
perfil profesional para poder asi brindar atencién oportuna y de calidad.

Por su parte Eslava (2004), confirma que gestionar el talento humano,
consiste en asumir un enfoque estratégico de direccién, cuyo objetivo es obtener
la maxima creacion de valor para la organizacion, a través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento,
capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados necesario para ser
competitivo en el entorno actual y futuro. La persona es vitalpara la operacion
eficaz de una instituciébn, es su activo mas importante, apesar de que no

aparecen reflejados en los balances generales como una



categoria en si misma a pesar de la gran cantidad de dinero que se invierte en
ellos.

En el capitulo | se presento el planteamiento del problema, ¢ Existe es existe
relacion en la gestion de talento humano y sobrecarga laboral del personal de salud en
las areas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de mayo lima?

En el capitulo Il se present6 el Marco Teorico, por tal motivo se revisaron las
bases tedricas de las variables de estudio y el aporte de otros trabajos similares, en la
definicion de los términos del estudio, se considerd la gestion de talento humano,
sobrecarga laboral, carga fisica, carga mental.

En el capitulo Il se present6 como hipétesis general: Existe relacion entre la
gestion de talento humano y la Sobrecarga laboral, y como hipotesis especificas: Existe
relacion entre las dimensiones de los de la sobrecarga laboral y gestion de talento
humano, asi mismo se realizd la Operacionalizacion de las variables, considerando sus
dimensiones, indicadores y los respectivos items.

En el capitulo IV se manej6 la metodologia, de estudio de tipo cuantitativo,
observacional, prospectivo, transversal, descriptivo analitico, el cual se aplico en el area
critica del Hospital Dos de Mayo. La muestra estuvo conformada por 290 profesionales
de la salud y para la recoleccién de datos, se utilizd instrumento de un cuestionario de
sobrecarga laboral que evalla las dimensiones fisicas, mental y trabajo de turnos y
factores de la organizacion. Los datos obtenidos a través de los cuestionarios fueron
procesados con el programa SPSS y Excel.

En el capitulo V se obtuvo los resultados descriptivos que se obtuvieron con el
cruce de las variables de nivel de gestion de talento humano y nivel de Sobrecarga
laboral, también se muestra el nivel de la sobrecarga segun sus dimensiones fisicas,
mental y trabajo de turnos y factores de la organizacion, también se muestran para la
gestion de talento humano y Sobrecarga laboral la suma de los puntajes de los 290
profesionales de la salud disgregados en 3 dimensiones para la gestion de talento
humanoy 4 dimensiones para la sobrecarga laboral.

En el capitulo VI se presenta la discusion de resultados y la contrastacion con
otros trabajos similares, en cuanto a la responsabilidad ética se ha mantenido en
reserva los aportes obtenidos por los participantes en el presente trabajo de

investigacion.



|.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de larealidad Problematica

Segun la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), la salud de los
trabajadores es esencial para la productividad de las instituciones, asi como para
el desarrollo y progreso de su familia. Mantener las capacidades y condiciones
de trabajo en buen estado, es de real importancia para mejorar las relaciones
sociales, incrementar la autoestima de los empleados y potenciar efectos
positivos para su salud OPS (2017). Gestionar el talento humano en tiempos de
pandemia paso por una etapa de dificultad y limitacién, y desde luego afecto
directamente en las organizaciones. En esta perspectiva, el talentohumano es el
activo importante en las organizaciones y contribuye significativamente en la
ventaja competitiva en los procesos de planificacion de una gestion permitiendo
elevar los niveles de calidad del servicio Montoya (2013). “Por ello, la gestién del
talento humano en las instituciones ha generadodiversas dificultades que va
desde el nivel productivo que toda empresa o institucion desea al no tener
personal comprometido e involucrado con los objetivos” Catro et al. (2020). En
este contexto, el personal médico de Ecuador, en muchas oportunidades,
combina las funciones como personal de salud y gestion del talento humano
tanto interno, como el servicio que prestan alpaciente. Los médicos optan por
distribuir su tiempo entre ambos procesos en funcion del marco institucional que
rige la normativa, remuneracion, especialidad y, las preferencias de la institucion
Garcia et al. (2020) La sobrecarga laboral que experimentan los trabajadores de
la salud debido a las mayores demandas laborales y la escasez de personal no
les permiten realizar plenamente las funciones de atencién, apoyo y seguimiento
de pacientes. Las condiciones de trabajo y la falta de reconocimiento econémico
de la profesion conducen a un bajo desempefo. Alcayaga (2016). Con este
estudio,conociendo la realidad de nuestra organizacion, los autores pretenden
analizar la relacion entre la gestion del talento humano y sobre carga laboral de
los trabajadores de la salud que laboran en diferentes ambientes, un campo

importante en el Hospital Nacional Dos de Mayo. Lépez (2017)
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1.2 Formulacion del problema

Problema general

a. ¢ Cual es larelacion de la gestion del talento humano y sobrecarga laboral del

personal de salud, en areas criticas contexto covid-19 en el hospital nacional
dos de mayo lima, 2020 - 20217

Problemas Especificos

a.

¢ Cuédl es la relacion de la Gestion del Talento Humano y la carga fisica del personal
de salud, en areas criticas contexto covid-19 en el hospital nacional dos de mayo
lima, 2020 - 20217

¢,Cual es la relacion la Gestion del Talento Humano y la carga mental del personal
de salud, en &reas criticas contexto covid-19 en el hospital nacional dos de mayo
lima, 2020 - 0217

¢,Cual es la relacion de la Gestién del Talento Humano y la presion de tiempo en el
personal de salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el hospital nacional
dos de mayo lima, 2021?

¢, Cudl es la relacion de la Gestién del Talento Humano y los factores de la
organizacion en el personal de salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el

hospital nacional dos de mayo lima, 2021?

1.3 Objetivos

Objetivo general

a.

Determinar la relacién de la gestion de talento humano y la sobrecarga laboral
del personal de salud en las areas criticas contexto covid-19 HospitalNacional
Dos de Mayo Lima, 2021.

Objetivos especificos

b.

Identificar la relacién de la Gestién del Talento Humano y la carga fisica del
personal de salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el hospital
nacional dos de mayo lima, 2021

Identificar la relacion de la Gestion del Talento Humano y la carga mental del
personal de salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el hospital
nacional dos de mayo lima, 2021

Identificar la relacion de la Gestion del Talento Humano y la presion de tiempo

en el personal de salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el
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hospital nacional dos de mayo lima, 2021

e. ldentificar la relacién de la Gestion del Talento Humano y los factores de la
organizacion en el personal de salud, en las areas criticas contexto covid-19
en el hospital nacional dos de mayo lima, 2021

Justificacion

Justificacion tedrica:

El estudio de investigacion, conforma una ayuda teorica que ampliara los
conocimientos sobre la gestion del talento humano y sobre carga laboral del
personal de salud en el Hospital Nacional Dos de Mayo. Tanto la gestion de
talento humano como la sobre carga laboral han sido estudiados
considerablemente a nivel internacional y se ha empezado a abordar el tema
nacional con mayor frecuencia, sin embargo, son escasos los aplicados en el
medio de salud. El estudio ha permitido presentar antecedentes y soporte tedrico
que permitira enfocar cientificamente el problema propuesto, por las diferentes
teorias sobre las variables descritas. La gestion de talento humano, es la base
fundamental dentro de una compafia, por lo mismo, se requiere un sitio o
ambiente organizacional que produzca una afiliacion entres los miembros y
ofrezca un entorno laboral que permita mejorar el rendimiento de sus
participantes.

Justificacién metodoldgica:

El actual estudio de investigacion utilizara la aplicacién de instrumentos
confiables para realizar el diagndstico del estudio, basandose en las técnicas del
método cientifico, con el fin de mejorar el nivel de la investigacion en el campo
de salud, resultando en nuevos avances cientificos y aportes a la linea de
investigacion. Se tuvo que utilizar un nuevo instrumento para recolectar y
analizar los datos de los problemas existentes en la investigacion.

Justificacion practica:

Los resultados de este estudio respaldaran, la relevancia practica porque
dara respuestas a la serie de problemas que existe en el area critica delhospital
nacional dos de mayo, al igual que tiene vinculo con la gestidon y que esta incide
con la sobrecarga laboral, procurando nuevas estrategias o métodos recientes

de gestién de talento humano para ser usados, y se origine
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una modificacion en la postura de los trabajadores u operaciones que remedien
la mejor asistencia. Permitiendo influenciar el desempefio oportuno del
crecimiento potencial como herramienta principal en la gestion de talento
humano en resolucion del problema.

1.4 Limitantes de lainvestigacion

Limitante tedrico

El estudio se elabor6 dominante a través de libros, articulo, tesis doctoral
y revistas.

Delimitante temporal

El estudio de investigacion se desarrollé6 en el periodo de marzo del
2020 hasta el 31 de abril del 2021, finalizando la segunda ola de la Pandemia de
la COVID19 en el Pera.

El estudio se ha realizado en un tiempo considerable respetando el
problema de salud mundial covid-19, pero a pesar de ello se trabajo
objetivamente respetando los tiempos.

Delimitante espacial

Se realizé en el Hospital Nacional Dos de Mayo ubicado en Parque
"Historia de la Medicina Peruana", S/N, Av. Miguel Grau 13, Lima 15003,
Departamento de Lima, Provincia Lima, Distrito Cercado de Lima. En el area

critica del hospital Nacional Dos de mayo.
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Il. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes
Antecedentes internacionales

En la investigacion de Del Valle (2021), tuvo como objetivo establecer la
relacion que pueda existir entre la sobrecarga del trabajo y las formas de cuidado
gue ejecutan el personal de enfermeria en un hospital de Ecuador. El disefio de
la indagacion fue no experimental, el andlisis fue transversal, el enfoque de
estudio fue mediante el conteo de datos (cuantitativo), la poblacién la conformé
35 enfermeras que desempefian sus actividades en el area de neonatologia, la
herramienta de estudio fue el cuestionario que se empled para valorar las
dimensiones de la carga de trabajo. En sus hallazgos denoté que la carga mental
fue valorada como deficiente en el centro de salud en estudio, de manera similar,
la carga fisica es alta segun el personal de salud encuestado, por lo tanto,
también tuvo un grado de muy deficiente. Como conclusién el autor manifesté
que la sobrecarga de responsabilidades por cumplir del personal de enfermeria
afecta en la carga fisica y carga mental de los mismos, lo que se percibe en la
mala postura, fatiga, entre otros.

De acuerdo con la indagacién de Ramirez et al. (2018) que tuvo por
propdsito determinar el proceso de la gestion del personal y su incidencia en la
administracion estratégica en medianas empresas de Barranquilla. Segun su
metodologia, su paradigma fue de caracter cuantitativo, el disefio correspondio
al no experimental, de alcance descriptivo, de acuerdo a su marco temporal fue
transeccional, la técnica que ejecutd fue la encuesta haciendo uso del
cuestionario, a una poblacién compuesta por 38 gerentes. De acuerdo a los
resultados encontrados, la seleccion del personal muestra desconformidad en
la percepcion de los encuestados (42%), la remuneracion fue valorado como
medio (16%), de igual forma el desarrollo del personal (53%). El autor concluye
gue las organizaciones deben preocuparse por obtener resultados que
satisfagan cada uno de los subsistemas que conforman la administracién del
talento humano, de forma pareja, sin desmeritar cada dimension que la
conforma, dado que la gestion del talento humano tiene por finalidad
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psicolégicamente, econdmicamente y socialmente las tareas del trabajador,
buscando su bienestar hasta en el &mbito familiar.

Lopez et al. (2018) en su investigacion titulado “Evaluacién de la gestién
del talento humano en entorno hospitalario cubano. Tuvo como objetivo evaluar
la gestion del talento humano en un area hospitalaria. En la parte metodoldgica
la muestra de estudio estuvo conformada por 32 trabajadores y el Instrumento
utilizados para la recoleccion de los datos se aplico un cuestionario ad hoc con
una escala tipo Likert que caracteriza, cada criterio relacionado, con la gestion
del talento de acuerdo con la frecuencia con la que se manifiesta segun la opinion
del encuestado en: siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca.
El cuestionario transité por un proceso de validacion utilizando el criteriode
expertos que tomd en cuenta los siguientes aspectos: validez de contenido yla
confiabilidad, que se exploré a través del andlisis de la consistencia interna
realizando el andlisis de homogeneidad de los items a partir del célculo del alfa
de Cronbach, los resultados fluctuaron entre 0,931 y 0,939 para un coeficiente
alfa global de 0,937. Para la validez de contenido se utilizaron como guia los
criterios de Moriyama: comprensible, sensible, justificable, claramente definido
y datos factibles de obtener con resultados superiores al 70 % establecido como
adecuado. El principal resultado que se tuvo en consideracion, en el estudio fue
el de la evaluacion de su personal son: el cumplimiento de las responsabilidades
y el esfuerzo por cumplir, donde se obtuvo el 68,8 % entre los que la reconocieron
casi siempre y siempre. Por su parte, el nivel de empuje e influencia, el nivel de
creatividad, la capacidad para desarrollar relaciones y la autonomia para resolver
problemas, obtuvo méas de 50,0 % de respuestas entre casi siempre y siempre.

Se llegd a la conclusion que la percepcion sobre la gestion del talento
humano en la institucion es positiva, aunque existen reservas de mejora
identificables. El aporte de esta investigacion me permitirA comparar los
resultados obtenidos de acuerdo al objetivo general del estudio.

Antecedentes nacionales
En el estudio de Loaiza (2021), su objeto de indagacion fue medir la

correspondencia entre la gestion del personal y calidad de trabajo en una
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entidad publica que otorga los servicios de sanidad en Cuzco. El enfoque del
estudio fue de caréacter cuantitativo, el disefio correspondi6 al no experimental,
su nivel fue la correlacion de variables, un método transeccional, su muestra se
estructuré en 128 individuos que trabajan en la entidad en indagacion, para el
rejunte de datos utiliz6 como recurso el -cuestionario, analizdndose
cuantitativamente por medio del software SPSS. Como resultados, determin6
que la gestion del personal humano de la entidad es valorada por los laburantes
como regularmente adecuado (42%), respecto a la seleccién de personas es
valorado en un grado bueno (37.5%) segun la apreciacion de encuestados, el
desarrollo de personal fue percibido como regular (45.3%). Asimismo, la
correlacion de la gestion de trabajadores con la calidad de actividades laborales
tiene una asociacion de 0.651 segun el valor de Rho de Spearman. El
investigador concluy6 afirmando que una adecuada gestion del personal de una
empresa posibilitard reconocer las necesidades de los empleados (fisicas o
mentales).

Lainez (2022) realiz6 un estudio cuya finalidad fue establecer la
correspondencia de la gestion de los empleados con la sobrecarga de trabajo en
un hospital estatal de Guayaquil. Seguin su metodologia la indagacién fue
hipotética deductiva, tuvo un disefio de caracter no experimental con un analisis
transversal, de acuerdo a su tipo fue basica, el estudio de datos se realizé a
través del conteo de datos (cuantitativo), el nivel fue la correspondencia de
variables, su muestra estuvo compuesta por 105 servidores enfermeros,
empleandose como recurso el cuestionario. En susresultados el autor interpreta
gue cuando la gestién del personal esta en un nivel regular, la carga de trabajo
esta en un nivel medio (75.6%), ademas la correspondencia de ambas variables
obtuvo un valor de rho igual a 0,844 siendo este positivo y significativo. El autor
concluye admitiendo que se acepta la hipétesis que afirmaba la existencia de
una relacion entre la gestion de trabajadores y la sobrecarga de trabajo.

En la investigacion de Vasquez (2020) cuyo objeto de estudio fue medir
la gestion del talento humano y su asociacion con el desempeiio de labores de

la institucién educativa San Marcos de Cajamarca. El tipo de indagacién fue
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basica, de enfoque cuantitativo, el disefio del estudio fue de caracteristica no
experimental, correlacional, de indole transeccional, la muestra la conform¢é 113
empleados, y el recurso de compendio de datos fue el cuestionario. En sus
resultados demostré que el 96.8% asevero que la gestion de empleados es
percibida como efectiva, ademas, el 100% de individuos aprecia que la
capacitacion de personal es necesaria para mejorar la gestion del grupo de
trabajadores. El autor concluyo que, un adecuado modelo de gestion de recurso
personal empresarial permitira realizar una mejor verificacion de las labores que
ejecuta el personal al interior de las empresas, por lo tanto, habr4 una mejor
gestion en los turnos u horarios de trabajo del personal.

Reategui (2020) realizé un estudio sobre la gestion del talento humano y
su asociacion con las relaciones entre el personal de una entidad publica. De
acuerdo con su metodologia la investigacion es de caracter cuantitativo, su
alcance es correlacional, de caracter no experimental, segun su marco temporal
fue transeccional, su poblacion estuvo estructurada por 171 empleados de la
entidad, utilizando el recurso encuesta para el compendio de datos e
informacion. En sus resultados encontr6 que la administracion del talento
humano tiene un nivel bueno segun el 38% de respuestas otorgadas, el
reclutamiento de empleados también fue percibido en un grado bueno (38%), la
capacitacion se considerd6 bueno (45%), la evaluacion de desempefio lo
percibieron como regular (39%) y las compensaciones como bueno (42%). El
investigador concluye que la gestiéon del personal humano y las relaciones
interpersonales que existe entre los empleados tienen cierto impacto en la
calidad de personal de la entidad.

El informe de indagacion realizado por Vasquez (2018) que busco
establecer la correspondencia entre la gestion del personal humano con la
competencia empresarial en un consorcio de Lima. El método fue el hipotético
deductivo, el disefio estuvo compuesto por el no experimental, el nivel fue de
caracter correlacional, transeccional, enfoque a través de la cuantificacion de
datos, el recurso de andlisis de informacion fue el cuestionario, la muestra estuvo
estructurada por 22 empleados. Segun sus resultados describié que la

correspondencia de la gestién del personal humano con la competencia es de
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0,722 segun el andlisis de Pearson, asimismo, la correspondencia de la
seleccion de empleados con la competitividad es de 0.671 siendo esta positiva
y buena. El autor concluyé admitiendo que existe correspondencia entre la
gestion de empleados y la competitividad.

2.2 Bases teoricas

Teoria de la gestidn cientifica

Desarrollado por Frederick Taylor, fue uno de los primeros en estudiar
cientificamente el desempefio laboral. Los principios de Taylor recomendaban
que se usara el método cientifico para realizar tareas en el lugar de trabajo, en
lugar de que el lider confiara en su juicio o en la discrecién personal de los
miembros del equipo.

Su filosofia enfatizaba que obligar a las personas a trabajar duro resultaria
en el lugar de trabajo mas productivo. En cambio, recomend6 simplificar las
tareas para aumentar la productividad. Sugirié que los lideres asignen a los
miembros del equipo los trabajos que mejor se adapten a sus habilidades, los
capaciten a fondo y los supervisen para asegurarse de que sean eficientes en el
rol.

Si bien su enfoque en lograr la maxima eficiencia en el lugar de trabajo
al encontrar la manera 6ptima de completar una tarea fue dutil, ignoré la
humanidad del individuo. Esta teoria no se practica mucho hoy en dia en su
forma mas pura, pero demostré a los lideres la importancia de la eficiencia en el
lugar de trabajo, el valor de asegurarse de que los miembros del equipo
recibieran una capacitacion amplia y la necesidad de trabajo en equipo y
cooperacion entre supervisores y empleados.

Principios de la teoria de la gestion administrativa

Henri Fayol, un alto ejecutivo e ingeniero de minas, desarroll6 esta teoria
cuando examind una organizacién a través de la perspectiva de los gerentes y
las situaciones que podrian encontrar. Creia que los lideres tenian seis funciones
principales: pronosticar, planificar, coordinar, mandar y controlar y desarrollo
principios que delineaban como los lideres deberian organizar e interactuar con
Sus equipos.

Sugirid que los principios no deberian ser rigidos, sino que deberia
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dejarse en manos del director determinar como utilizarlos para gestionar de

forma eficiente y eficaz. Los principios que describio son:

Iniciativa: se refiere al nivel de libertad que los empleados deben tener para
llevar a cabo sus responsabilidades sin ser forzados u ordenados.

Equidad: este principio implica que todos en la organizacion deben ser
tratados por igual y que debe ser un ambiente de bondad.

Cadena escalar: este principio dice que debe haber una cadena de
supervisores desde el nivel superior de gestion hasta el nivel inferior y que la
comunicaciéon generalmente fluye de arriba hacia abajo. Enfatiz6 que no existe
una regla estricta con respecto al proceso de comunicacion a travésde la
cadena de mando.

Remuneracién del personal: este principio se refiere a la afirmacion de que
debe haber una remuneracién tanto monetaria como no monetaria basada
en los niveles de desempefio para crear un vinculo entre el empleado y la
organizacion.

Unidad de direccién: este principio afirma que debe haber un solo gerente
por departamento que se encargue de coordinar la actividad del grupo para
lograr un solo objetivo.

Disciplina: de acuerdo con este principio, los empleados deben ser
respetuosos y obedientes, y una organizacibn debe delinear reglas y
regulaciones que aclaren las reglas, una buena supervisién y un sistema de
recompensa-castigo.

Divisidbn del trabajo: este principio afirma que la accién general de la
administracion debe dividirse y que los miembros del equipo deben tener
responsabilidades basadas en sus habilidades e intereses para hacerlos
mas efectivos y eficientes.

Autoridad y responsabilidad: de acuerdo con este principio, debe haber un
equilibrio entre la autoridad , el derecho a dar 6rdenes y tomar decisiones y
la responsabilidad , la obligacion de un empleado de realizar las tareas que se
le asignan.

Unidad de mando: se refiere a la afirmacion de que los empleados deben

recibir 6rdenes de un solo supervisor inmediato y ser responsables
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Unicamente ante esa persona.

e Subordinacién del interés individual a los intereses generales: debe haber
armonia entre los intereses del individuo y la organizacion, aunque se debe
dar prioridad al interés organizacional ya que traera recompensas para el
individuo.

e Centralizacion: de acuerdo con este principio, el nivel mas alto de autoridad
debe estar centralizado en el nivel mas alto de administracion, quien tiene el
poder de tomar las decisiones mas importantes en una organizacion.

e Orden: este principio afirma que para que una organizacién funcione sin
problemas, la persona adecuada debe estar en el trabajo adecuado y que, por
lo tanto, cada material y empleado debe tener un lugar idéneo.

e Estabilidad de la tenencia: de acuerdo con este principio, los empleados
deben tener seguridad laboral para ser eficientes.

e Espirit de corps: se refiere a la creencia de que debe haber una contribucion
unificada del equipo y que la cooperacién es siempre mayor que la suma de
las actuaciones individuales.

Teoria de la gestién burocratica

Desarrollada por Max Weber, la teoria de la gestion burocratica secentra
en estructurar las organizaciones en una jerarquia para que existan reglas claras
de gobierno. Sus principios para crear este sistema incluyen una cadena de

mando, una clara division del trabajo, la separacién de los activos personales y

organizacionales del propietario, reglas y regulaciones estrictas y consistentes,

un meticuloso mantenimiento de registros y documentacion y la seleccion y

promocién de los empleados en funcion de su desempefio y calificaciones.

Esta teoria ha jugado un papel clave en el establecimiento de estandares

y procedimientos que son el nucleo de la mayoria de las organizaciones en la

actualidad.

Teoria de las relaciones humanas

Esta teoria fue desarrollada por Elton Mayo, quien realiz6 experimentos
disefiados para mejorar la productividad que senté las bases del movimiento de

relaciones humanas. Se centré en cambiar las condiciones de trabajo como la
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iluminacién, los descansos y la duracién de la jornada laboral.

Cada cambio que probd se encontré con una mejora en el rendimiento.
Finalmente, concluyé que las mejoras no se debieron a los cambios, sino al
resultado de que los investigadores prestaron atencion a los empleados y los
hicieron sentir valorados.

Estos experimentos dieron lugar a la teoria de que los empleados estan
mas motivados por la atencion personal y por formar parte de un grupo que por
el dinero o incluso las condiciones laborales
Teoria de la gestion de sistemas

Esta teoria afirma que las empresas constan de multiples componentes
gue deben funcionar en armonia para que el sistema mas grande funcione de
manera optima. El éxito de la organizacion, por lo tanto, depende de la sinergia,
la interdependencia y las interrelaciones entre subsistemas.

Segun esta teoria, los empleados son los componentes mas importantes
de una empresa y los departamentos, grupos de trabajo y unidades de negocio
son elementos cruciales adicionales para el éxito.

De acuerdo con esta teoria, los gerentes deben evaluar patrones y
eventos dentro de la organizacién para determinar el mejor enfoque de gestion.
Necesitan colaborar y trabajar juntos en programas para garantizar el éxito.
Teoria de la gestion de contingencias

Desarrollada por Fred Fiedler, el enfoque principal de esta teoria es que
ningun enfoque de gestion funciona para todas las organizaciones. Fiedler
sugirié que los rasgos de un lider estaban directamente relacionados con la
eficacia con la que lideran su equipo. Afirma que hay rasgos de liderazgo que
se aplican a todo tipo de situacion y que un lider debe ser flexible para adaptarse
a un entorno cambiante.

TeoriaXeY

El psicologo social estadounidense Douglas McGregor introdujo las
teorias X e Y en su libro, «El lado humano de la empresa», donde concluyé que
dos estilos diferentes de gestion se guian por sus percepciones de las

motivaciones de los miembros del equipo.
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Los gerentes que asumen que los empleados son apaticos o no les gusta
su trabajo usan la teoria X, que es autoritaria. La teoria Y es utilizada por
gerentes que creen que los empleados son responsables, comprometidos y
motivados. Se trata de un estilo de gestion participativa que da lugar a un entorno
de trabajo mas colaborativo, mientras que la teoria X conduce a la microgestion.

Lleg6 a la conclusion de que las grandes organizaciones pueden confiar
en la teoria X para mantener a todos enfocados en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Las empresas mas pequefias, donde los empleados
son parte del proceso de toma de decisiones y donde se fomenta lacreatividad,
tienden a utilizar la teoria Y.

En la actualidad, a la hora de utilizar las teorias de la gestion en el lugar
de trabajo se aconseja invertir en la formacion de los empleados, empoderarlos
en la toma de decisiones y aplanar la jerarquia organizativa.

Bases epistemologicas

Entonces cuando queremos gestionar personas en una organizacion,
debemos entender que detras de cada sujeto hay un sistema altamente complejo
de multiples interacciones pasadas, que forman parte de su presentey que
estimulan la busqueda de un futuro, y que por tanto todo sistema y practica
organizacional sera insuficiente si las energias de la organizacibn nose
focalizan primero en conocer quiénes son las personas que la conforman. Sélo
desde ahi se podréa gestionar de forma efectiva el talento humano.

La inadecuada organizacion del trabajo y el estrés laboral en la actualidad
requieren un tratamiento especializado en ese contexto las bases epistémicas
se basan en los manifestado por (Chiavenato, Gestiéon del Talento Humano,
2009), casi todo lo que la sociedad necesita se produce en lasorganizaciones.
Vivimos en una sociedad de organizaciones, pues nacemos enellas y pasamos
la mayor parte de nuestras vidas. Se comprobd que si la organizacién quiere
alcanzar sus objetivos (Crecimiento sostenido, Rentabilidad, Calidad en los
productos y servicios, Competitividad, entre otros.) de la mejor manera posible,
debe saber canalizar los esfuerzos de las personaspara que estas también

alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios,
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beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de crecimiento,
entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes. En consecuencia, el
contexto en que se sitla la gestion del talento humano esta representado por las
organizaciones y las personas (Thaler, 2016).

Como toda disciplina, la administracion ha tenido una vida investigativa
con un desarrollo de significacion. En sus comienzos esta actividad estuvo
dominada por el paradigma cientifico, el cual se plante6é como una alternativa al
pensamiento intuitivo. Asi fue como los primeros aportes estuvieron signados por
el trabajo experimental, lo cual fue evidente en el estudio de Taylor y los
investigadores del trabajo en el que, a partir de un trabajador modelo, se
estudiaban tiempos y movimientos. Sin embargo, también esto abarca la labor
investigativa de mayo en la conocida planta de Hawthorne. Desarrollos similares
se encuentran en el estudio de decisiones en lo que se conoce como "psicologia
econdémica" (Kahnemann, 2012).

Bases cientificas

La cuestion relacionada de plantear si la Gestion de Talento Humano es
una ciencia, una técnica o un arte, ha llevado a discutir si es lo uno o lo otro o si
es una combinacion de las tres, pero de acuerdo con las ideas que se han vertido
en este sentido, a la Gestion de Talento Humano se le han adjudicado en nuestra
época, en la mayor parte de las universidades de los paises industrializados la
categoria de una ciencia, por lo que corresponde ahora coadyuvar a solidificar el
andamiaje a partir del cual esta ciencia se desarrollara, es decir un marco
conceptual propio. Podemos decir que dicho marco constituye un entramado o
red donde las ideas, los conceptos y ciertos argumentos se presentan de manera
l6gica. Su utilidad radica en el hecho de que nos ofrece una forma sencilla de
visualizar un fendémeno de la realidad” (Ortiz, 2006).

2.3 Conceptual
Conceptos y objetivos de la gestion de talento humano

Se aprecia el concepto de gestion de talento humano ha evolucionado

desde una perspectiva netamente mecéanica del trabajo a una empresarial

organizativa, por ultimo una perspectiva orientada al colaborador. El
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colaborador no es solo un engrane mas de la maquina productiva de la empresa
sino uno fuente inagotable de ventajas competitivas el trabajo, ideas yprocesos
desarrollados pueden convertir en pequefas ideas de negocio, por lo tanto, se
puede definir el desarrollo de estrategias que permiten potenciar el aspecto mas
importante del colaborador en la busqueda de resultados Optimos para la
empresa de manera especifica a cada realidad organizacional.
Importancia de la gestién de talento humano

La importancia de la gestion de talento humano por muy excelente
mercado producto revolucionario e innovador que pueda presentar una
organizacion un inadecuado manejo del factor humano puede llevar a la quiebra
a la empresa con la mejor tecnologia, el mejor producto los mejores clientes
tenemos como ejemplo la incapacidad colectiva de su factor humano elque no
pudo mantener rentable una empresa al no poder adaptarla al nuevo mercado
no contar con personal adecuado en un puesto puede ser subsanablepor otros
pero contar con muchas posiciones con personal inadecuado puede propiciar la
caida de cualquier empresa. La crisis sanitaria que vivimos actualmente también
en mayor o menor medida a todas las organizaciones las organizaciones que
puedan adaptarse o reinventarse para sobrevivir a esta crisis dependeran
exclusivamente de su factor humano para conseguirlo consideremos que las
empresas que desaparecera después de esta crisis y cuales seran los nuevos
sectores ideas que apareceran en el periodo postcrisis.
Procesos de gestion de talento humano

La gestion de talento humano se compone de cinco funciones
importantes, estas funciones a su vez cuentan con algunos sus procesos, pero
esencialmente son los siguientes: la gestion estratégica, preparacion y seleccion,
desarrollo de evaluacion, compensacion y proteccion, relacion con elpersonal y
retroalimentacion.
La gestion estratégica

Para ser efectiva la gestion de talento humano requiere una planificacion
cuidadosa que mejore su eficiencia y eficacia de manera ética y socialmente

responsable, deben considerarse los factores internos y factores externos que
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afectan la organizacion y en qué medida la afecta es necesario plantear objetivos
estratégicos en colaboracion con cada una de las areas de la empresa. Para una
planificacion Optima es necesario contar con herramientas que nos permitan
tomar decisiones y al mismo tiempo evalien nuestro progreso los KPI del area
son herramienta principal con las que cuenta el gestor de talento humano para
su trabajo en general existen los siguientes indicadores, (KPI resultados,
competencias, motivacion, clima laboral yseleccion de personal.
Preparacion y seleccién

Es primordial que la organizacién cuente con personal que pueda asumir
las responsabilidades que la empresa requiere ademas, este capital importancia
que el perfil del puesto conseguir tengo una vision realista del puesto y consigue
el potencial ventajas y desventajas que aportan los candidatos es un error
frecuente definir perfiles altamente capacitados y experimentados sin ofrecer una
compensacion similar la tarea del gestor es asesor a los fieles y gerentes sobre
el nuevo personal a reclutar actualmente el ingreso de nuevo personal a una
organizaciéon no solo cumple con la funcion dellenar plazas sino también de
mantener la organizacion vigente con nuevas ideas y procesos que traen el
nuevo personal de sus casas de estudios, la organizacion debe ser flexible a
adaptarse a las influencias.
Desarrollo de evaluacion
Es importante contar con un programa de induccién que permita conocer el
nuevo colaborador para integrarse a la cultura de la empresa dandole a conocer
las politicas y procedimientos de la compaiiia al ocupar los puestos de trabajo
es posible realizar un diagnéstico de las necesidades de capacitacion que
permite incrementar la capacidad de nuestros colaboradores al realizar las tareas
este bebe ser un proceso constante que nos permita mantener personal vigente
ante los cambios en todos los expertos existen importantes perjuiciosen contra
de la evaluacion de desempefio muchos la ven como una herramienta utilizada
por las jefaturas para eliminar personal o para deshacerse de algunos
colaboradores en particular un programa de evaluacion bien orientado busca en

primer lugar desarrollar el potencial y el talento de nuestros
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trabajadores esto nos permitira contar con un fuente interna de trabajadores
talentosos que puedan ocupar puestos de mayor responsabilidad en un segundo
lugar nos permite corregir procesos o estandarizar el conocimiento de nuestro
colaboradores al nivel general de trabajo es normal presentar falencias en
cualquier aspecto a nuestro trabajo y en responsabilidad del gestor.
Compensacion y proteccion
Es esencial mantener y motivar a nuestra fuerza de trabajo todos los
colaboradores buscan una compensacion adecuada a su esfuerzo los
colaboradores deben tener un salario justo a cambio de sus contribuciones
productivas, los incentivo de cumplir una funcién complementaria para mantener
la motivacion del personal, cuando la compensacion es insuficiente laempresa
tiene cambios de rotacion de personal, si es demasiada alta disminuye su
capacidad de competir en el mercado.
Relacién con el personal y retroalimentacion.
Con el fin de mantener una fuerza de trabajo efectiva, los colaboradores se
deben estar motivados a trabajar, para mejorar la productividad y niveles de
satisfaccion, los resultados de los procesos, indicadores de medicion y propuesta
de mejora.
Modelos de gestién de talento humano
Los modelos que se ajustan en medida en las organizaciones:

Proyeccién organizacional

Gestion del cambio

a
b
c. Liderazgo de personas
d. Gestién de calidad

e. Modelo de productividad

f.  Generacion de valor

g. Modelo por competencias profesionales

Sobrecarga laboral

La sobrecarga de trabajo tiene que ver con una situacion en la que un individuo
tiene la responsabilidad de realizar un volumen excesivo de trabajo en un
determinado limite de tiempo, lo que puede traer consecuencias en su salud y

rendimiento de trabajo (Galeano y Cortes, 2022). Asimismo, la carga de trabajo
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esta intimamente asociada con el esfuerzo mental por la gran cantidad de
informacion que demanda (Venegas y Pozo, 2020).

Por su parte, Jimenez (2019) sostiene que la sobrecarga laboral es el nivel
de movimientos que un sujeto tiene que realizar para ejecutar una actividad, la
cual puede originarse por carga fisica y mental.

Respecto a la carga fisica, es todo aquel movimiento fisico que el sujeto
realiza en sus labores y tiene que ver con su postura o movimientos musculares,
lo que implica desgaste de energia y el incremento de niveles cardiacos. Por su
parte, la carga de labores mentales se fundamenta en tareas que necesitan
desarrollarse haciendo uso de elementos cognitivos, elementos afectivos y
analisis de informacion. Es asi, que considerando ambos tipos de cargas de
trabajo es que se puede establecer el nivel de dificultad de laactividad por realizar
(Jimenez, 2019).

La carga por turnos de trabajo se caracteriza por el volumen y grado de
dificultad que un laburante tiene que efectuar en su horario especifico detrabajo,
y puede influir en la calidad de desempefio de tareas y seguridad del empleado
(Cheng et al., 2019), ademas de su salud emocional y fisica que en su conjunto
afectara el rendimiento del trabajador (Gonzales et al. 2019).

Por otro lado, los factores organizacionales, son componentes que
caracterizan a la empresa tanto externa como internamente y que se relacionan
con la gestién de la organizacion, lo que a su vez envuelve la cultura de la
compafiia, el elemento humano, su estructura y las etapas y procesos de
informacion (Robbins y Coulter, 2020). Ademas, estos factores interfieren en la
manera en que se administran los recursos y se ejecutan decisiones en la
organizacion, lo que incluye ademas de la estructura empresarial, los
trabajadores y procedimientos, la tecnologia que se emplea (Mello, 2021).

Daft (2018), asevera que los factores de una empresa influyen en el
comportamiento de la misma y en la manera en que se ejecutan las actividades
o labores lo que incluye su cultura.

Con el nuevo pacto de las relaciones laborales nos encontramos con un
entorno de trabajo mucho mas enfocado a la productividad y a los resultados,

esto tiene muchas connotaciones positivas, pero a su vez también negativas,
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una de ellas es la sobrecarga laboral. En esta presentacion definiremos que es
la sobrecarga laboral, hablaremos de sus precursores. Ademdas, de sus
repercusiones que pueden ser tanto fisicas como psicoldgicas, veremos planes
de accion para que esto no suceda y hablaremos de las consecuencias positivas
de dichos planes. (27)

Ocurre cuando estamos expuestos a mas demandas de las que podemos
cumplir, en términos cualitativos y cuantitativos, es un factor de riesgoque existe
en todas las actividades que se realizan en el trabajo, se asocia a tareas
exageradas, demandas excesivas de habilidades, destrezas y conocimientos, y
al mismo tiempo se tiene que atender a una cantidad elevada de pacientes y en
distintas areas de atencion; es por eso que aumentan el nivelde agotamiento
tanto emocional como fisico de los profesionales que laboranen el area de
enfermeria; asimismo se percibe un deterioro en el cuidado brindado al paciente.
Precursores de la sobrecarga laboral
Uno de los grandes precursores de la sobrecarga laboral es la disparidad horaria.
Evidentemente, cuando un trabajador debido a unos tornos desestructurados
tiene dificultades para una buena conciliaciéon fuera del trabajo esto va a afectar
directamente a su labor en la empresa va bajar la motivacion, va aumentar el
absentismo o incluso a querer abandonar la empresa. Cuando a un trabajador
se le imponen ciertas tareas u objetivos que estan por encima de su formacion
esto puede ser el desencadenante de la sobrecarga laboral por la no
consecucion de dichos objetivos.

Los objetivos inalcanzables son otro precursor cuando el trabajador ante
unos objetivos inabarcables siente que no puede llevarlos a cabo. Cuando un
trabajador para llegar a sus objetivos de asumir sobreesfuerzos esto puede
repercutir en su estado fisico y psicolégico por lo tanto es otro de los motivos
de la sobrecarga laboral. La falta de medios es otro de los precursores cuando
el trabajador observa que no llega al desempefo de sus funciones debido a
gue no le facilitan las herramientas necesarias.

Repercusiones patoldgicas de la sobrecarga laboral

Todos estos precursores tienen sobre el trabajador diferentes repercusiones
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podriamos clasificarlas en dos grupos. Por un lado, podemos hablar de las
repercusiones fisiolégicas y por el otro, las psicologicas, entremos en detalle en
cada una de ellas:

Repercusiones Fisiologicas

La sobrecarga de trabajo tiene diferentes repercusiones fisioldgicas entre ellas
cabe citar:

Sindrome de la fatiga cronica,

Dolencias y lesiones musculares

Enfermedades coronarias

Insomnio

Pérdida o incremento del apetito

-~ ® a0 T p

Cambios hormonales

Cefaleas

= «Q

Falta de apetito sexual

Repercusiones Psicoldgicas

Las repercusiones psicoldgicas de la sobrecarga laboral son diversas entre
ellas podriamos citar:

- Baja motivacion y satisfaccién

- Ansiedad (Ej. trastornos del panico)

- Estrés (Ej. Estrés agudo)

- Depresién (Ej. Distinta o trastorno depresivo mayor.)

- Adicciones (Ej. Alcoholismo)

Consecuencias positivas de una carga laboral adecuada

Una carga laboral adecuada tendra consecuencias positivas tanto para la
empresa como para los trabajadores. Los trabajadores se sentiran satisfechos
con su remuneracion y con su salario emocional, la empresa lo notara en el
aumento del rendimiento evidentemente todo esto atrae al talento y los
trabajadores querran quedarse en esta empresa querran pertenecer a ella 'y no
querran salir de ella. Por otro lado, la buena relacion, vida laboral, vida personal
generara una motivacion extra a todos sus trabajadores sintiendo uncompromiso
un orgullo y un sentimiento de pertenencia que hardn que estén totalmente

satisfechos y bajen los niveles de burnout (Maslach y Jackson
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sefalaron que "el sindrome de Burnout era una respuesta a una situacion

continuada de estrés en el entorno laboral y caracterizada por la presencia

conjunta de tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacién y baja

realizacion personal®).

2.4 Definicién de términos béasicos

1.

Gestion: Herramienta que engloba fases de la administracion siendo la
gestion misma un elemento con desarrollo propio de la administracion,
utilizacién nuestra unidad de la informacion de la metodologia de gestion,
como elemento diferencial para obtener recursos de distintas naturalezas.
Realizar procesos de gestion nos posibilita entre otras cosas elaborar
informacion dispersa en areas reunirlas para ubicarlas en almacenamientos
de informacion, comunicacion interna, reunir a diversos centros de
informacion como base de datos remotas, indices, catalogos, etc. Murray
(2002)

Gestion de talento humano: Es una actividad administrativa de una
empresa, la cual esta orientada a la adquisicién, entrenamiento, evaluacion,
y pago de los trabajadores, es decir que cuya finalidad es reclutar y mantener
una masa laboral permanente para la empresa. Chiavenato (2007)
Sobrecarga laboral: Es el efecto de saturacién u ocupacion completa de una
cosa que impide su funcionamiento normal.

Personal de salud: El personal de salud son todas las personas involucradas
en actividades para mejorar la salud y comprende a quienes proporcionan los
servicios (médicos, enfermeras, parteras, odontdlogos, trabajadores
comunitarios y trabajadores sociales, personal de laboratorio, gabinete,
farmaceéuticos, personal auxiliar). También se incluye a quienes dirigen y
organizan el funcionamiento del sistema de salud como gerentes,
administradores o directivos.

Trabajadores: “Son los individuos que se incorporan, se mantienen y laboran
en una empresa, sea cual sea la relevancia del cargo que ejercen”
Chiavenato (2007).

Covid-19: es una enfermedad que se inici6 en China en el afio 2019, que
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se fue diseminado por todo el mundo, requiere de cuidados especializados
en casos graves, asi como también de recursos e infraestructura en los

establecimientos de salud.

. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1Hipotesis

Hipotesis general

Ha: Existe relacion de la gestion de talento humano y la sobrecarga laboral del personal

de salud en las areas criticas contexto covid-19 Hospital Nacional Dos de Mayo Lima,

2021.

Ho: No Existe relacion de la gestion de talento humano y la sobrecarga laboral del

personal de salud en las &reas criticas contexto covid-19 Hospital Nacional Dos de

Mayo Lima, 2021.

Hipotesis especificas

a. Existe relacion de la Gestion del Talento Humano y la carga fisica del personal de
salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el hospital nacional dos de mayo
Lima, 2021

b. Existe relaciéon de la Gestion del Talento Humano y la carga mental del personal de
salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el hospital nacional dos de mayo
Lima, 2021

c. Existe relaciéon de la Gestion del Talento Humano y la presion de tiempo en el
personal de salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el hospital nacional dos
de mayo Lima, 2021

d. Existe relacion de la Gestion del Talento Humano y los factores de la organizacion
en el personal de salud, en las areas criticas contexto covid-19 en el hospital
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nacional dos de mayo Lima, 2021
3.2 Definicién conceptual de variables
Definicion conceptual: Gestion del talento humano
Definicion conceptual: Sobrecarga laboral
La sobrecarga de trabajo tiene que ver con una situacion en la que un individuo
tiene la responsabilidad de realizar un volumen excesivo de trabajo en un
determinado limite de tiempo, lo que puede traer consecuencias en su salud y

rendimiento de trabajo (Galeano y Cortes, 2022)
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3.2.1 Operacionalizacion de variables

. Definicién Definicion . . . . - . .
Variable . Dimensiones Indicadores Items Indice Método | Técnica
Conceptual Operacional
. o - Seleccion de Famlldafj de comunicacién 1
Es una actividad de | La administracion del Seleccion de personal
. L . ) personas Yt 10
indole administrativa, bien humano, es un Realizacién de labores
gira en torno a la | conglomerado de P Capacitacion del personal Nunca
) . b . e L Capacitacion 11
V1: Gestion | integridad, formacién procedimientos  que de personas Uso de recursos 20 Muy pocas veces Hinotético
del talento | y capacitacién; otro interactian entre sf; p Evaluacion de personal A veces potet Encuesta
humano punto es la | en el Desarrollo; Casi siempre Deductivo
evaluacion y la parte dotacion i i6 Siempre
remunerativg dep los | mantenimiento d)e/ D:rssirr:c;éo de 823 r(tiléntlgéiT?O?:Q?:Sp e gcl) i
trabajadores. personal. P Atencién personalizada
Postura 1
Carga fisica Desplazamiento 10
Esfuerzo muscula
Atencion
Pausas
Ritmo de trabajo 11
Carga mental Tratamiento 20
Conjunto de Informacion
requerimientos Experiencia
sicofisicos a los que . Nunca
V2: P Presencia de altos
Sobrecarga se ve expuesto el niveles de carga Turnos Muy pocas veces Hipotético
laboral trabajador a lo largo mental v carga fisica Calendario A veces Deductivo Encuesta
de su jornada, carga pgr turgos ’ Estabilidad C_asi siempre
relacionados con el : Carga pprturnos Refrlgerqc]) adecuado 21 Siempre
nivel de carga fisica o de trabajo Evaluacion de la salud 30
mental Respeto del ciclo del suefio
: Proteccion - seguridad
Limitaciones
Tareas
Preparacion
Factores de la Iniciativa 31
organizacion Informes 40

Toma de decisiones
Relaciones interpersonales
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IV. DISENO METODOLOGICO
4.1 Tipo y disefio de investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental y nivel correlacional.

o1
'] r
02
Donde:
M: Muestra

O1: Variable 1: Gestiéon de Talento Humano
02: Variable 2: Sobrecarga laboral

r: Relacion de las variables de estudio.

4.2 Meétodo de investigacién

Hipotético —Deductivo, porque parte de una hipotesis general y especifica
qgue son aseveraciones no contrastadas y se tienen que contrastar para tratar de
determinar su verdad o falsedad.

El modelo Hipotético deductivo consiste en la generacién de hipétesis a partir
de dos premisas, una universal (leyes y teorias cientificas, denominada: enunciado
nomoldgico) y otra empirica (denominada enunciado entimematico, que seria el
hecho observable que genera el problema y motiva la indagacién), para llevarla a
la contrastacion empirica. Tiene la finalidad de comprender los fendmenos y
explicar el origen o las causas que la generan. En suma, en el modelo hipotético-
deductivo se parte de premisas generales para llegar a una conclusién particular,

gue seria la hipétesis a falsar para contrastar su veracidad.
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4.3 Poblacion y muestra
Poblacion
Lo constituyeron 1,200 personal de salud asistencial del hospital dos de mayo,
2021
Muestra
Lo constituyeron 290 personal de salud asistencial del hospital dos de mayo,
2021.
Muestreo
Se realiz6 uso de un muestreo probabilistico aleatorio simple para poblacion
conocida,siguiendo el siguiente procedimiento:

n = tamafo de la muestra

Z = margen de confiabilidad 1.96

p = probabilidad de que el evento ocurra 0.5

g = probabilidad de que el evento no ocurre 0.5

e = error 0.005

N = Tamafio de la poblacion 1200

(Z*Z*P*Q*N)
N ((e*e)*(N-1)+z*z*p*q Z*ZP*Q*

N : 1152.48

e*e(N-1): 2.9975

z*z*p* . 0.9604

n =290

4.4 Lugar de estudio y periodo desarrollado

Area Critica de la emergencia del Hospital Nacional Dos de Mayo (LIMA).

4.5 Técnicas e instrumentos para larecoleccion de la informacién

Técnica

La técnica de recolecciéon de datos fue la encuesta (escala de Likert), mediante la
cual se aplican instrumentos de recoleccion de datos, mediante reactivos que
buscan recolectar informacion en una muestra determinada

Instrumentos

Cuestionario: SOBRECARGA LABORAL
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Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de encuesta y como instrumento
el Cuestionario del autor Nieto M. (2019) para la variable sobrecarga laboral que
consta de 40 items, donde 1 es siy 0 es no. Sus dimensiones son: sobrecarga fisica
(10 items), sobrecarga mental (10 items), presion de tiempo (10 items),
organizacion del trabajo (10 items).

Encuesta de sobrecarga laboral para medir la variable de sobrecarga laboral, se
aplicé la validacion de juicio de expertos y prueba de confiabilidad "Valoracion de
la sobrecarga laboral”.

Cuestionario: GESTION DEL TALENTO HUMANO

El instrumento gestion de talento humano fue elaborado por Criséstomo (2019),
acondicionada por la investigadora con resultados de prueba de confiabilidad de
0.894 que nos permitira recopilar en sus 03 dimensiones la respuesta multiple con
un total de 30 items.

Encuesta de Gestién de Talento Humano para medir la variable de Gestién de
Talento Humano, se aplico la validacion de juicio de expertos y prueba de
Confiabilidad "Valoracion de gestidon de talento humano®.

Validez de juicio de expertos
Analisis de confiabilidad de los instrumentos

Andlisis de confiabilidad del instrumento para la variable sobrecarga laboral

Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de Cronbach N de elementos

0.75 40

Nuestro instrumento es confiable = 0.75
Andlisis de confiabilidad del instrumento para la variable gestién de talento

Humano

Alfa de Cronbach N de elementos Alfa de Cronbach N de elementos

0.76 30

Nuestro instrumento es confiable = 0.76
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4.6 Analisis y procesamiento de datos
Se realiz6 con el programa estadistico del SPSS y el programa Excel, procesando
la informacion de forma estadistica para la aceptacién o rechazo de las hipétesis

planteadas en el estudio, a través de la prueba no paramétrica del coeficiente de
correlacion de Spearman.
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V. RESULTADOS

5.1 Resultados descriptivos

Variable 1: Gestion del talento humano
Tabla 1

Frecuencias de la V1 "Gestion del talento humano”

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 80 27,6%
Medio 204 70,3%
Bajo 6 2,1%
Total 290 100,0

Nota. Los valores fueron extraidos de la base de datos recopilados del
cuestionario.
Figura 1

Nivel de la “Gestion del talento humano"

70.30%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00% 27.60%

30.00%

20.00%

10.00%
0.00%

Porcentaje

s
Alto Medio Bajo
Gestion del talento humano

En concordancia con el detalle de la tabla 1 y figura 1, se evidencia que, de
la totalidad del personal de salud encuestados, el 70,30% (204 personas) valora en
un nivel medio la “gestion del talento humano” que se realiza en el Hospital Nacional
Dos de Mayo, asimismo, el 27,6% lo valoro en un nivel alto y el 2,10%en un nivel
bajo. Por lo tanto, se concluye que la gestion del talento humano es valorada como

medio en la percepcién de los colaboradores del Hospital NacionalDos de Mayo.
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Dimensiones de la V1 “Gestion del talento humano”

Tabla 2
Frecuencias por dimensiones de la gestion del talento humano
. Dimension “Seleccion Dimgns!én Dimension
Niveles d ” “Capacitacion de “‘Desarrollo de
e personas ” »
personas personas
F % f % f %
Alto 96 33,1% 71 24,5% 83 28,6%
Medio 187 64,5% 213 73,4% 197 67,9%
Bajo 7 2,4% 6 2,1% 10 3,4%
Total 290 100% 290 100% 290 100%

Nota. Los valores fueron extraidos de la base de datos recopilados del

cuestionario.

Figura 2
Nivel de frecuencias por dimensiones de la gestién del talento humano
70.00% 2
60.00%
% 50.00%
S 40.00% 21500
S 30.00% i
& 20.00%
2.40% 2.10% 3.40%
10.00%
.00%
0.00% Seleccién de Capacitacion de Desarrollo de
personas personas personas
m Alto 33.10% 24.50% 28.60%
= Medio 64.50% 73.40% 67.90%
= Bajo 2.40% 2.10% 3.40%
Gestion del talento humano

Considerando los datos descritos en la tabla 2 y figura 2, se aprecia que la
dimension “seleccion de personas” ha sido valorado en un nivel medio segun el
64,5% del personal de salud del Hospital Nacional Dos de Mayo, por su parte, la
dimension “capacitacion de personas” también fue estimado como medio con un
73,40% vy la dimension “desarrollo de personas” fue valorado como medio por el
67,9%. En tal sentido, se concluye que la seleccion, capacitacion y desarrollo de
personas es valorada como medio en la percepcion de los colaboradores del

Hospital Nacional Dos de Mayo.
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Variable 2: Sobrecarga laboral
Tabla 3
Frecuencias de la V2 "Sobrecarga laboral”

Niveles Frecuencia Porcentaje
Alto 94 32,4%
Medio 190 65,5%
Bajo 6 2,1%
Total 290 100,0

Nota. Los valores fueron extraidos de la base de datos recopilados del
cuestionario.

Figura 3

Nivel de la “Sobrecarga laboral"

65.50%

70.00%

60.00%

50.00%

o 32.40%
T 40.00%
c
8 30.00%
@]
& 20.00%
2.10%
10.00% -
0.00%
Alto Medio Bajo

Sobrecarga laboral

En concordancia con el detalle de la tabla 3 y figura 3, se evidencia que, de
la totalidad del personal de salud encuestados, el 65,50% (190 personas) valora en
un nivel medio la “sobrecarga laboral” que se prevalece en el Hospital NacionalDos
de Mayo, asimismo, el 32,4% lo valoré en un nivel alto y el 2,10% en un nivel bajo.
Por lo tanto, se concluye que la sobrecarga laboral es valorada como medio en la

percepcion de los colaboradores del Hospital Nacional Dos de Mayo.

40



Dimensiones de la V2 “Sobrecarga laboral”

Tabla 4
Frecuencias por dimensiones de la sobrecarga laboral
Dimension Dimension Dimension “FZLToerzzlgz la
Niveles “Carga fisica” “Carga “Trabajo de organizacion”
g mental” turnos” 9
f % f % f % f %
Alto 103 35,5% 67 23,1% 78 26,9% 59 20,3%
Medio 180 62,1% 217 748% 204  70,3% 228  78,6%
Bajo 7 2,4% 6 2,1% 8 2,8% 3 1,0%
Total 290 100% 290 100% 290 100% 290 100%
Nota. Los valores fueron extraidos de la base de datos recopilados del
cuestionario.
Figura 4
78.60%
80.00% [ 70.30%
70.00% 62.10%
60.00%
o 50.00%
©
€ 40.00%
3
S 30.00%
[a
20.00%
10.00% 0% 0% 0% 0%
0.00%
’ Carga fisica Carga mental Trabajo de Factores de la
turnos organizacion
m Alto 35.50% 23.10% 26.90% 20.30%
= Medio 62.10% 74.80% 70.30% 78.60%
= Bajo 2.40% 2.10% 2.80% 1.00%
Sobrecarga laboral

Nivel de frecuencias por dimensiones de la sobrecarga laboral

Considerando los datos descritos en la tabla 4 y figura 4, se aprecia que la

dimension “carga fisica” ha sido valorado en un nivel medio segun el 62,1% del

personal de salud encuestado, por su parte, la dimension “carga mental” también
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fue estimado como medio con un 74,80%, la dimension “trabajo de turnos” fue

valorado como medio por el 70,3% asi como la dimension “factores de la

organizacion” que se encuentra en un nivel medio por el 78,6% de encuestados. En

tal sentido, se concluye que las dimensiones carga fisica, carga mental, trabajo de

turnos y factores de la organizacion es valorada como medio en la percepcion de

los colaboradores del Hospital Nacional Dos de Mayo.

5.2 Resultados inferenciales
Anélisis descriptivo bivariado
Tabla b

Cruce de la gestion del talento humano y la carga fisica

Carga fisica (V2D1)

Alto Medio Bajo Total
Alto  Recuento 44 35 1 80
% dentro de Gestion del 55,0% 43,8% 1,3% 100,0%
., talento humano
Gestion .
Medio Recuento 58 143 3 204
del talento .,
humano % dentro de Gestion del 28,4% 70,1% 1,5% 100,0%
V1) talento humano
Bajo Recuento 1 2 3 6
% dentro de Gestion del 16,7% 33,3% 50,0% 100,0%
talento humano
Total Recuento 103 180 7 290
% dentro de Gestion del 35,5% 62,1% 2,4% 100,0%

talento humano
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Figura5
Histograma del cruce de la gestion del talento humano y la carga fisica
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Los valores establecidos en la tabla 5 y figura 5 muestran que el cruce de
la V1 Gestidn del talento humano con la D1 Carga fisica poseen una valoracion
de nivel medio segun el 70,1% de colaboradores que dieron respuesta al
cuestionario. Ademas, el 55% estim6 en una valoracion de nivel alto el entrecruce
de ambas variables, un porcentaje cercano del 50% lo valoré en un nivel bajo.
Asimismo, el 43,8% percibe que cuando la gestion de personal es valorada como
alto, la carga fisica se encuentra en un nivel medio. En definitiva, se estima que el
personal de salud del Hospital Nacional Dos de Mayo percibe que la gestion del

talento humano y la carga fisica se encuentra en un nivel medio.
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Tabla 6

Cruce de la gestion del talento humano y la carga mental

Carga mental (V2D2)

Alto Medio  Bajo Total
Alto Recuento 31 48 1 80
% dentro de Gestion 38,8% 60,000 1,3% 100,0%
del talento humano
Gestién del Medio Recuento 35 167 2 204
talento humano % dentro de Gestién 17,2% 81,9% 1,0% 100,0%
(V1) del talento humano
Bajo Recuento 1 2 3 6
% dentro de Gestion 16,7% 33,3% 50,0% 100,0%
del talento humano
Total Recuento 67 217 6 290
% dentro de Gestidn 23,1% 74,8% 2,1% 100,0%

del talento humano
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Figura 6

Histograma del cruce de la gestion del talento humano y la carga mental

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

Porcentaje

81.9%

60.0%
50.0%

17.29

Alto Medio Bajo
Gestion del talento humano (V1)

Carga mental
(V2D2)

m Alto
= Medio

E Bajo

Los valores establecidos en la tabla 6 y figura 6 muestran que el cruce de

la V1 Gestion del talento humano con la D2 Carga mental poseen una valoracion

de nivel medio segun el 81,9% de colaboradores que dieron respuesta al

cuestionario. Ademas, el 50% estimé en una valoracion de nivel bajo el entrecruce

de la V1 con la D2, un porcentaje del 38,8% lo valor6 en un nivel alto. Asimismo,

el 60% percibe que cuando la gestion de personal es valorada como alto, la carga

mental se encuentra en un nivel medio. En definitiva, se estima que el personal de

salud del Hospital Nacional Dos de Mayo percibe que la gestion del talentohumano

y la carga mental se encuentra en un nivel medio.
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Tabla 7

Cruce de la gestion del talento humano y el trabajo de turnos

Trabajo de turnos (V2D3)

Alto Medio Bajo Total
Alto Recuento 23 56 1 80
% dentro de Gestion 28,7% 70,0% 1,3% 100,0%
del talento humano
Gestién del Medio Recuento 54 146 4 204
talento humano % dentro de Gestidn 26,5% 71,6% 2,0% 100,0%
(V1) del talento humano
Bajo Recuento 1 2 3 6
% dentro de Gestion 16,7% 33,3% 50,0% 100,0%
del talento humano
Total Recuento 78 204 8 290
% dentro de Gestion 26,9% 70,3% 2,8% 100,0%
del talento humano
Figura 7

Histograma del cruce de la gestién del talento humano y el trabajo de turnos
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Los valores establecidos en la tabla 7 y figura 7 muestran que el cruce de

la V1 Gestion del talento humano con la D3 Trabajo de turnos poseen unavaloracion

de nivel medio segun el 71,6% de colaboradores que dieron respuesta al

cuestionario. Ademas, el 50% estimo en una valoracion de nivel bajo el entrecruce

de laV1y D3, un porcentaje del 28,7% lo valor6 en un nivel bajo. Asimismo, el 70%

percibe que cuando la gestion de personal es valorada como alto, el trabajo de

turnos se encuentra en un nivel medio. En definitiva, se estima que el personal de

salud del Hospital Nacional Dos de Mayo percibe que lagestion del talento

humano y el trabajo de turnos se encuentran en un nivel medio.

Tabla 8

Cruce de la gestion del talento humano y factores de la organizacion

Factores de la
organizacién (V2D4)

Alto Medio Bajo Total
Alto Recuento 26 54 0 80
% dentro de Gestion 325% 67,5% 0,0% 100,0%
del talento humano
Gestién del Medio Recuento 32 169 3 204
talento % dentro de Gestién 15,7% 82,8% 1,5% 100,0%
humano (V1) del talento humano
Bajo Recuento 1 5 0 6
% dentro de Gestion 16,7% 83,3% 0,0% 100,0%
del talento humano
Total Recuento 59 228 3 290
% dentro de Gestidn 20,3% 78,6% 1,0% 100,0%

del talento humano
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Figura 8
Histograma del cruce de la gestion del talento humano y factores de la

organizacion
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Los valores establecidos en la tabla 8 y figura 8 muestran que el cruce de la
V1 Gestién del talento humano con la D4 Factores de la organizacién poseen una
valoracion de nivel medio segun el 82,8% de colaboradores que dieronrespuesta al
cuestionario. Ademas, el 32,5% estimdé en una valoracion de nivelalto el
entrecruce de la V1 y D4, un porcentaje del 0% lo valor6 en un nivel bajo. Asimismo,
el 83,3% percibe que cuando la gestion de personal es valorada como bajo, los
factores de la organizacién se encuentran en un nivel medio. En definitiva, se estima
que el personal de salud del Hospital Nacional Dos de Mayo percibe que la gestion

del talento humano y el trabajo de turnos se encuentran en un nivel medio.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados.

Prueba de normalidad

Con el analisis de la prueba de normalidad se podra determinar si los datos
presentan una distribucion normal. En tal sentido se describe las siguientes
hipotesis de indagacion:

Ho (hipotesis nula): el conjunto de datos establece una distribucion normal.

Ha (hipétesis alterna): el conjunto de datos establece una distribucion no normal.
En concordancia, la decision se basara en el fundamento siguiente:

- Sip <0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.

- Sip >=0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Tabla 9

Anélisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento 426 290 ,000 637 290 ,000
humano (V1)
Sobrecarga laboral ,402 290 ,000 ,663 290 ,000
(V2)

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En concordancia con lo descrito en la tabla 9, los resultados de la “Gestion
del talento humano” (V1) demuestran por medio de la prueba de normalidad
calculada con Kolmogorov-Smirnov dado que la muestra contiene mas de 30
elementos, que el valor de significancia fue de 0,000 siendo este menor al 0,05 lo
que representa que la variable “gestion del talento humano” posee la caracteristica
de no paramétrica. Asimismo, para la “sobrecarga laboral” (V2) el grado de
significancia también fue de 0,000; menor al 0,05 (0,000), por ende, también posee

la cualidad de no paramétrica.
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Prueba de contraste

Contrastacion de hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la sobrecarga
laboral en las areas criticas contexto covid-19 Hospital Nacional Dos de Mayo

Ho: No existe relacién significativa entre la gestién del talento humano y la
sobrecarga laboral en las areas criticas contexto covid-19 hospital Nacional Dos
de Mayo

Tabla 10

Andlisis de correlacion de la gestion del talento humano y sobrecarga laboral

Gestion del talento Sobrecarga

humano laboral

Gestion del Coeficiente de 1,000 529"
talento humano  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 290 290

Spearman  Sobrecarga Coeficiente de ,529™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 290 290

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La informacién formulada en la tabla 10 describe que la correspondencia
entre la “gestion del talento humano” (V1) y la “sobrecarga laboral” (V2) es
significativa y de indole positivo con un rho=,529, por ello, se determina que
predomina una correlacion de caracteristica considerable. En efecto, se considera
que la asociacion es directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion
del talento humano, mejor seré los niveles de sobrecarga laboral.

Decision: Sosteniendo que el Sig. (bilateral.) fue de 0,000; menor a 0,05
se comprueba que queda descartada la hipétesis que rechaza (Ho) y se acepta la
hipotesis que afirma (Ha), defendiendo la existencia de una relacion positiva alta en
entre la gestion del talento humano y la sobrecarga laboral en las areas criticas

contexto covid-19 Hospital Nacional Dos de mayo.
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Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ha: Existe relacidon significativa entre la gestiéon del talento humano y la carga
fisica en las &reas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de mayo

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la carga
fisica en las areas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de mayo

Tabla 11

Andlisis de correlacion de la gestion del talento humano y carga fisica

Gestion del talento

humano Carga fisica

Gestion del Coeficiente de 1,000 ,419™
talento humano  correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 290 290

Spearman  Carga fisica Coeficiente de ,419™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 290 290

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La informacién formulada en la tabla 11 describe que la correspondencia
entre la “gestion del talento humano” (V1) y la “carga fisica” (D1) es significativa y
de indole positivo con un rho=,419, por ello, se determina que predomina una
correlacion de caracteristica media. En efecto, se considera que la asociacion es
directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion del talento humano,
mejor sera los niveles de carga fisica en el trabajo.

Decision: Sosteniendo que el Sig. (bilateral.) fue de 0,000; menor a 0,05
se comprueba que queda descartada la hipotesis que rechaza (Ho) y se acepta la
hipétesis que afirma (Ha), defendiendo la existencia de una relacion positiva alta en
entre la gestidon del talento humano y la carga fisica en las areas criticas contexto

covid-19 Hospital Nacional Dos de mayo.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacidon significativa entre la gestiéon del talento humano y la carga
mental en las areas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de mayo.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la carga
mental en las areas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de mayo.
Tabla 12

Andlisis de correlacion de la gestion del talento humano y carga mental

Gestion del talento Carga

humano mental

Gestion del Coeficiente de 1,000 ,460™
talento humano  correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 290 290

Spearman  Carga mental Coeficiente de ,460™ 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 290 290

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La informacién formulada en la tabla 12 describe que la correspondencia
entre la “gestion del talento humano” (V1) y la “carga mental” (D2) es significativa
y de indole positivo con un rho=,460, por ello, se determina que predomina una
correlacion de caracteristica media. En efecto, se considera que la asociacion es
directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion del talento humano,
mejor sera los niveles de carga mental en el trabajo.

Decision: Sosteniendo que el Sig. (bilateral.) fue de 0,000; menor a 0,05
se comprueba que queda descartada la hipotesis que rechaza (Ho) y se acepta la
hipétesis que afirma (Ha), defendiendo la existencia de una relacion positiva alta en
entre la gestion del talento humano y la carga mental en las areas criticas contexto

covid-19 Hospital Nacional Dos de mayo.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el trabajo de
turnos en las areas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de mayo

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el trabajo
de turnos en las areas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de mayo
Tabla 13

Andlisis de correlacidn de la gestion del talento humano y trabajo de turnos

Gestion del talento  Trabajo de

humano turnos

Gestion del Coeficiente de 1,000 232"
talento humano  correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 290 290

Spearman  Trabajo de Coeficiente de 232" 1,000
turnos correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 290 290

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La informacién formulada en la tabla 13 describe que la correspondencia
entre la “gestiéon del talento humano” (V1) y el “trabajo de turnos” (D3) es
significativa y de indole positivo con un rho=,232, por ello, se determina que
predomina una correlacion de caracteristica media. En efecto, se considera que la
asociacion es directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion del
talento humano, mejor sera los niveles de trabajo de turnos.

Decision: Sosteniendo que el Sig. (bilateral.) fue de 0,000; menor a 0,05
se comprueba que queda descartada la hipotesis que rechaza (Ho) y se acepta la
hipétesis que afirma (Ha), defendiendo la existencia de una relacion positiva alta en
entre la gestion del talento humano y el trabajo de turnos en las areas criticas

contexto covid-19 Hospital Nacional Dos de mayo.
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Contrastacion de hipotesis especifica 4

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y factores de
la organizacién en las &reas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de
mayo.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y factores de
la organizacién en las &reas criticas contexto covid-19 hospital nacional dos de
mayo

Tabla 14

Andlisis de correlacion de la gestion del talento humano y factores de la

organizacion

Gestion del Factores de la
talento humano  organizacion

Gestion del Coeficiente de 1,000 ,455™
talento humano correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 290 290

Spearman Factores de la Coeficiente de 455" 1,000
organizacion correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 290 290

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La informacién formulada en la tabla 14 describe que la correspondencia
entre la “gestion del talento humano” (V1) y los “factores de la organizacion” (D4)
es significativa y de indole positivo con un rho=,455; por ello, se determina que
predomina una correlacion de caracteristica media. En efecto, se considera que la
asociacion es directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion del
talento humano, mejor seran los factores de la organizacion.

Decision: Sosteniendo que el Sig. (Bilateral.) Fue de 0,000; menor a 0,05 se
comprueba que queda descartada la hipotesis que rechaza (Ho) y se acepta la
hipotesis que afirma (Ha), defendiendo la existencia de una relacion positiva alta en
entre la gestién del talento humano y los factores de la organizaciéon en las areas

criticas contexto covid-19 Hospital Nacional Dos de mayo.
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6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

De acuerdo con el objetivo general que fue determinar la relacién entre la
gestion del talento humano y la sobrecarga laboral en las areas criticas contexto
covid-19 Hospital Nacional Dos de Mayo, se obtuvo como resultado que la
correspondencia entre la “gestion del talento humano” (V1) y la “sobrecarga laboral’
(V2) es significativa y de indole positivo con un rho=,529, por ello, se determina que
predomina una correlacion de caracteristica considerable. En efecto, se considera
gue la asociacion es directa y proporcional, es decir, mientrasmejor sea la gestion
del talento humano, mejor sera los niveles de sobrecarga laboral. Estos resultados
se asemejan a lo encontrado por Lainez (2022) quien realizé un estudio cuya
finalidad fue establecer la correspondencia de la gestionde los empleados con la
sobrecarga de trabajo en un hospital estatal de Guayaquil. En sus resultados el
autor interpreta que cuando la gestion del personal esta en un nivel regular, la
carga de trabajo est4 en un nivel medio (75.6%), ademas la correspondencia de
ambas variables obtuvo un valor de rho igual a 0,844 siendo este positivo y
significativo. Al igual que en esta investigacion, el autor concluye admitiendo que
se acepta la hipotesis que afirmaba la existencia de una relacién entre la gestion
de trabajadores y la sobrecarga de trabajo. Tal como sostiene Galeano y Cortes
(2020) la sobrecarga de trabajo tiene que ver con una situaciéon en la que un
individuo tiene la responsabilidad de realizar un volumen excesivo de trabajo en un
determinado limite de tiempo, lo que puede traer consecuencias en su salud y
rendimiento de trabajo.

En base al objetivo especifico 1, que buscé determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la carga fisica en las areas criticas contexto covid-19
hospital nacional dos de mayo, los hallazgos demostraron que la correspondencia
entre la “gestion del talento humano” (V1) y la “carga fisica” (D1) es significativa y
de indole positivo con un rho=,419, por ello, se determina que predomina una
correlacion de caracteristica media. En efecto, se considera que la asociacion es
directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion del talento humano,
mejor sera los niveles de carga fisica en el trabajo. Estos hallazgos tienen cierta

concordancia con el estudio de Loaiza (2021) cuyo objeto de indagacion fue medir
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la correspondencia entre la gestion del personal y calidad de trabajo en una entidad
publica que otorga los servicios de sanidad en Cuzco, el investigador afirmoé que
una adecuada gestion del personal de una empresa posibilitara reconocer las
necesidades fisicas y mentales de los empleados, por lo tantoexiste asociacion
de la gestidén del personal con la carga fisica que este tenga en sus labores de
trabajo. Teodricamente se sustenta en Jimenez (2019), quien infiereque la carga
fisica es todo aquel movimiento fisico que el sujeto realiza en sus labores y tiene
gue ver con su postura o movimientos musculares, lo que implica desgaste de
energia y el incremento de niveles cardiacos.

De acuerdo con el objetivo especifico 2, que fue establecer la relacién entre
la gestion del talento humano y la carga mental en las areas criticas contexto covid-
19 hospital nacional dos de mayo. En los resultados se describe que la
correspondencia entre la “gestion del talento humano” (V1) y la “carga mental” (D2)
es significativa y de indole positivo con un rho=,460, por ello, se determina que
predomina una correlacion de caracteristica media. En efecto, se considera que la
asociacion es directa y proporcional, es decir, mientras mejorsea la gestion del
talento humano, mejor sera los niveles de carga mental en el trabajo. Resultados
gue se comparan con lo encontrado por Del Valle (2021), quien tuvo como objetivo
establecer la relacion que pueda existir entre la sobrecarga del trabajo y las formas
de cuidado que ejecutan el personal de enfermeria en un hospital de Ecuador, quien
encontré que la carga mental fue valorada como deficiente en el centro de salud en
estudio, de manera similar, la carga fisica es alta segun el personal de salud
encuestado, por lo tanto, también tuvo un grado de muy deficiente. Como
conclusién el autor manifestd que la sobrecarga de responsabilidades por cumplir
del personal de enfermeria afecta enla carga fisica y carga mental de los
mismos, lo que se percibe en la malapostura, fatiga, entre otros. Tal como
argumenta Jimenez (2019) la carga de labores mentales se fundamenta en tareas
gue necesitan desarrollarse haciendo uso de elementos cognitivos, elementos
afectivos y analisis de informacién. Es asi, que considerando ambos tipos de
cargas de trabajo es que se puede establecer el nivel de dificultad de la actividad
por realizar.

Respecto al objetivo especifico 3, que busco determinar la relacion entre la
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gestion del talento humano y el trabajo de turnos en las areas criticas contexto
covid-19 hospital nacional dos de mayo. Se obtuvo como resultado que la
correspondencia entre la “gestidon del talento humano” (V1) y el “trabajo de turnos”
(D3) es significativa y de indole positivo con un rho=,232, por ello, se determina que
predomina una correlacion de caracteristica media. En efecto, se considera que la
asociacion es directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestiondel
talento humano, mejor sera los niveles de trabajo de turnos. Estos resultados se
relacionan con lo encontrado por Vasquez (2020) cuyo objeto de estudio fue medir
la gestion del talento humano y su asociacién con el desempefio de labores de la
institucién educativa San Marcos de Cajamarca, el autor describié que un adecuado
modelo de gestion de recurso personal empresarial permitird realizar una mejor
verificacion de las labores que ejecuta el personal al interior de las empresas, por
lo tanto habrd una mejor gestion en los turnos u horarios de trabajodel personal. De
acuerdo con la definicion de Cheng et al. (2019) la carga por turnos de trabajo se
caracteriza por el volumen y grado de dificultad que un laburante tiene que efectuar
en su horario especifico de trabajo, y puede influir en la calidad de desempefio de
tareas y seguridad del empleado.

De acuerdo al objetivo especifico 4, que fue establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y factores de la organizacién en las areas criticas
contexto covid-19 hospital nacional dos de mayo, en sus resultados se encontro
gue la correspondencia entre la “gestion del talento humano” (V1) y los “factores de
la organizacion” (D4) es significativa y de indole positivo con un rho=,455; por ello,
se determina que predomina una correlacién de caracteristica media. En efecto, se
considera que la asociacion es directa y proporcional, es decir, mientrasmejor sea
la gestion del talento humano, mejor seran los factores de la organizacién. En
concordancia, en el estudio de Vasquez (2018) que buscé establecer la
correspondencia entre la gestion del personal humano con la competencia
empresarial en un consorcio de Lima, asevera que la correspondencia de la gestion
del personal humano con la competencia es de 0,722 segun el andlisis de Pearson,
asimismo, la correspondencia de la seleccion de empleados con la competitividad
es de 0.671 siendo esta positiva y buena. El autor concluyé admitiendo que existe

correspondencia entre la gestion de
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empleados y la competitividad. Teniendo en cuenta que la competitividad es una de
los factores internos importantes dentro de una organizacion, porque involucra al
desarrollo de las capacidades del personal. Considerando la definicion deRobbins
y Coulter (2020) los factores organizacionales, son componentes que caracterizan
a la empresa tanto externa como internamente y que se relacionan con la gestion
de la organizacion, lo que a su vez envuelve la cultura de la compaiiia, el elemento
humano, su estructura y las etapas y procesos de informacion. Asimismo, Daft
(2018) asevera que los factores de una empresa influyen en el comportamiento de
la misma y en la manera en que se ejecutan las actividades o labores lo que incluye
su cultura.

6.3 Responsabilidad ética

El presente trabajo de investigacion cumple con todo lo establecidos por la
universidad Nacional del Callao, ya que se respetaran los principios éticos y se
solicitara el permiso correspondientes al Comité de ética del Hospital Nacional Dos
de mayo para poder trabajar la entrevista y encuesta a cada uno de los participantes
de esta investigacidn les manifestara el propdésito que tendra el trabajo
correspondiente, se mantendra el respeto a la privacidad el anonimato, se utilizara
la confidencialidad por lo que no se producira ningun dafio fisico ni psicoldgico al
participante, asi mismo la garantia de la originalidad esta a cargodel programa
de turnitin, este es una instrumento anti plagio, para descubrir las coincidencias del
contenido.

La informacion se recolecté con la autorizacion del director de Hospital Nacional
“Dos de Mayo”. El investigador tiene la responsabilidad de proteger la informacién
obtenida para el desarrollo de la investigacion, aplicar los principios éticos

universales, usar los mejores métodos cientificos posibles.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo con la hipétesis general, se evidencié que la correspondencia entre
la “gestién del talento humano” y la “sobrecarga laboral” es significativa y de
indole positivo con un rho=,529, por ello, se determina que predomina una
correlacion de caracteristica considerable. En efecto, se considera que la
asociacion es directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion del
talento humano, mejor sera los niveles de sobrecarga laboral.

2. En base la hipétesis especifica 1, se demostré que la correspondencia entre la
“gestion del talento humano” y la “carga fisica” es significativa y de indole positivo
con un rho=,419, por ello, se determind que predomina una correlacién de
caracteristica media. En efecto, se considera que la asociacion es directa y
proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestién del talento humano, mejor
sera los niveles de carga fisica en el trabajo.

3. De acuerdo con el objetivo especifico 2, se demostré que la correspondencia
entre la “gestion del talento humano” y la “carga mental” es significativa y de
indole positivo con un rho=,460, por ello, se determina que predomina una
correlacién de caracteristica media. En efecto, se considera que la asociacién es
directa y proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion del talento humano,
mejor sera los niveles de carga mental en el trabajo.

4. Respecto al objetivo especifico 3, se demostré que la correspondencia entre la
“gestion del talento humano” y el “trabajo de turnos” es significativa y de indole
positivo con un rho=,232, por ello, se determina que predomina una correlacion
de caracteristica media. En efecto, se considera que la asociacion es directa y
proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestién del talento humano, mejor
sera los niveles de trabajo de turnos.

5. De acuerdo al objetivo especifico 4, se encontré que la correspondencia entre
la “gestion del talento humano” y los “factores de la organizacion” es significativa
y de indole positivo con un rho=,455; por ello, se determina que predomina una
correlacion de caracteristica media. En efecto, se considera quela asociacion es
directay proporcional, es decir, mientras mejor sea la gestion del talento humano,

mejor seran los factores de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al departamento de Gestién de Recursos Humanos
del Hospital Nacional Dos de Mayo, realizar un analisis de la situacion actual de la
empresa con el objeto de conocer cuan comprometidos esta elpersonal con su
trabajo, asi como, sus fortalezas y debilidades, para, si es necesario, realizar un
replanteamiento de los objetivos.

Segundo: Al gerente del area de talento humano, se recomienda realizar
una evaluacién de la carga laboral de los empleados mediante la implementacion
de un software que administra el horario de trabajo del personal, con ello se podréa
detectar si el trabajador cumple con sus tareas asignadas en el tiempo determinado
0 no, por lo que necesitaria horas extras. De esta manera se podra tomar decisiones
que favorezcan una mejor distribucion de la carga laboral.

Tercero: Se recomienda al gerente del area de recursos humanos, realizar
encuestas para medir el riesgo psicosocial de los empleados del Hospital Dos de
Mayo, de manera que se pueda determinar si el trabajador esta pasando por una
etapa de estrés, agotamiento, ansiedad o alguna deficiencia mental, cuyo origen
provenga de la carga de trabajo que asume en el centro de salud, para que se
pueda tomar decisiones oportunas o abordarlos de una manera adecuada, sin que
se vea afectada la productividad y rentabilidad de la empresa.

Cuarto: Al departamento de recursos humanos del hospital Dos de Mayo
se recomienda afianzar la comunicacién entre los lideres de los equipos detrabajo,
gue los trabajadores puedan dar a conocer los horarios de su preferencia o en los
que se sienten mas cémodos, de manera que se amenore las ausencias, tardanzas
e inclusive la rotaciéon de empleados y se fomente un ambiente colaborativo.

Quinto: Se recomienda al gerente del departamento de recursos humanos,
crear un plan de organizaciéon de actividades laborales del personal de salud del
Hospital Dos de Mayo, de manera que el objetivo sea que cada puesto disponga de
personal que se ajusta a las exigencias laborales deseadas, o que mejorara la

productividad empresarial.
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1.

ANEXO1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

5 N POBLACION TECNICASE
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES TIPO DE INVESTIGACION DISENO DE INVESTIGACION METODO DE INVESTIGACION MUESTRA INSTRUMENTOS
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE El enfoque cuantitativo, porque “se Segin el tiempo de ocurrencia fue Hipotético — Deductivo, Porque parte de POBLACION TECNICAS
¢De qué forma la Gestion del Analizar 'y comparar la Existe una correlacion DEPENDIENTE utiliza la recoleccion de datos para prospectivo, porque “se presenta los una hipétesis general y especifica que son Lo constituyeron 1,200 Se tom6 una encuesta a cada

Talento Humano se relaciona
con la Sobrecarga laboral del
personal de salud en Areas
criticas en el contexto COVID-
19 en el Hospital Nacional Dos
de Mayo Lima, 2020 - 2021"?

relacion entre la Gestion del
Talento Humano y a
Sobrecarga laboral del
personal de salud en Areas
criticas en el contexto COVID-
19 en el Hospital

Nacional Dos de Mayo Lima,
2020 - 2021

significativa entre la Gestion
del Talento Humano y el nivel
de la Sobrecarga laboral del
personal de salud en Areas
criticas en el contexto COVID-
19 en el Hospital

Nacional Dos de Mayo Lima,
2020 - 2021

Gestion del talento
humano

PROBLEMA ESPECIFICOS

¢Cuél es la relacion entre la
Gestion del Talento Humanoy
la carga fisica del personalde
salud en Areas criticas en el
contexto COVID-19 en el
Hospital Nacional Dos de
Mayo Lima, 2020 - 2021"?

¢Cudl es la relacion entre la
Gestion del Talento Humanoy
carga mental del personal de
salud en Areas criticas en el
contexto COVID-19 en el
Hospital Nacional Dos de
Mayo Lima, 2020 - 2021"?

¢Cuél es la relacion entre la
Gestién del Talento
Humano y los trabajos a
turnos del personal desalud
en Areas criticas en el
contexto COVID-19 en el
Hospital Nacional Dos de
Mayo Lima, 2020 - 2021"?

¢Cudl es la relacion entre la
Gestién del Talento Humano
y los factores de la
organizacion del personal
de salud en Areas criticas en
el contexto COVID-19 en el
Hospital Nacional Dos de
Mayo Lima, 2020 - 2021?

OBJETIVO ESPECIFICOS
Comparar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano
y la dimensién de la carga
fisica del personal de saluden
Areas criticas en el contexto
COVID-19 en el Hospital
Nacional Dos de Mayo Lima,
2020 - 2021

Comparar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano
y la dimensién de la carga
mental del personal de salud
en Areas criticas en elcontexto
COVID-19 en el Hospital
Nacional Dos de Mayo Lima,
2020 — 2021

Comparar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano
y la dimension del trabajo a
turnos del personal de salud
en Areas criticas en elcontexto
COVID-19 en el Hospital
Nacional Dos de Mayo Lima,
2020 - 2021

Comparar la relacion entre la
Gestion del Talento Humano
y la dimensién de los factores
de la organizacion del
personal de salud en Areas
criticas en el contexto COVID-
19 en el Hospital Nacional Dos
de Mayo Lima, 2020 — 2021

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

Existe una correlacion
significativa entre la Gestion
del Talento Humano y el nivel
de la dimensién de la carga
fisica del personal de saluden
Areas criticas en el contexto
COVID-19 en el Hospital
Nacional Dos de Mayo Lima,
2020 — 2021

Existe una correlacion
significativa entre la Gestion
del Talento Humano y el nivel
de la dimension carga mental
del personal de salud en Areas
criticas en el contexto COVID-
19 en el Hospital Nacional Dos
de Mayo Lima, 2020 - 2021

Existe una correlacion
significativa entre la Gestion
del Talento Humano y el nivel
de la dimension del trabajo a
turnos del personal de salud
en Areas criticas en elcontexto
COVID-19 en el Hospital
Nacional Dos de Mayo Lima,
2020 - 2021

Existe una correlacion
significativa entre la Gestion
del Talento Humano y el nivel
de la dimension de losfactores
de la  organizacién del
personal de salud en Areas
criticas en el contexto COVID-
19 en el Hospital Nacional Dos
de Mayo Lima, 2020 - 2021

VARIABLE
INDEPENDIENTE

Sobrecarga laboral

probar hipétesis con base en la
medicion numérica y el andlisis
estadistico, con el fin de establecer
pautas de comportamiento y probar
teorias” Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 4).

El estudio fue descriptivo, porque “mide,

evalla y recolectan datos sobre
diversos aspectos, dimensiones y
componentes del fenémeno

investigado” Hernéndez, Fernandez y
Baptista (2003, p. 117).

El estudio fue comparativo, porque “se
considera dos o mas investigaciones
descriptivas ~ simples, para luego
comparar los datos  recogidos”
Hernandez, et al. (2010, p. 81).

Segin la  secuencia de las
observaciones fue transversal, porque
“su propésito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado” Hernandez, et al.
(2014, p. 151).

fenémenos a partir del comienzo del
estudio” Hernandez, et al. (2014, p. 151).

Segun el andlisis y el alcance de sus
resultados fue observacional, porque “el
investigador no se involucra en la realidad
del estudio” Hernéndez, et al. (2014, p.
151).

Segun el estudio fue de disefio no
experimental, porque “la investigacion se
realiza sin manipular la variable, es decir
trata de estudios donde no hacemos variar
en forma intencional la variable
independiente” Hernandez, et al. (2014, p.
149).

Cuyo es esquema es

el siguiente:

01

M r

b 4
Donde: 02
M = Muesua
01 = observacién de
la variable

Gestién del talento humano
02 = observacién de

la variable

sobrecarga laboral

r = Relacion

aseveraciones no contrastadas y se tienen
que contrastar para tratar de determinar su
verdad o falsedad.

El modelo Hipotético deductivo consiste en
la generacion de hipétesis a partir de dos
premisas, una universal (leyes y teorias
cientificas, denominada: enunciado
nomoldgico) y otra empirica (denominada
enunciado entimematico, que seria el
hecho observable que genera el problema
y motiva la indagacion), para llevarla a la
contrastacion empirica.

Tiene la finalidad de comprender los
fenémenos y explicar el origen o las
causas que la generan. En suma, en el
modelo hipotético-deductivo se parte de
premisas generales para llegar a una
conclusién  particular, que seria la
hipétesis a falsar para contrastar su
veracidad

personas, 2020.

MUESTRA
Lo constituyeron 290
personas

UNIDAD DE ANALISIS
AREA Critica del
Hospital Nacional Dos
de Mayo (LIMA)

uno de los
HNDM

trabajadores

INSTRUMENTOS

Ficha técnica del instrumento
sobrecarga, encuesta,
utilizacién de EXCEL, SPSS,
Eviews.
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2. ANEXO 2: INSTRUMENTOS VALIDADOS

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS
I INFORMACION GE L

1.1 Nombres y Apellidos: /= Az /g&faquéwﬁ/—""ét
12 Lugar de Centro laboral: _ 4/ \ /A<’ 2

1.3 Cargo que desempefia: Le x>

14 Instrumento a validar  Cet s 7o s &

1.5  Autor: Mg. Javier Farias Vera

ITEM PREGUNTA gt;nscm:gn OBSERVACIONES

¢Elinstrumento de recoleccion de datos

1 estd orentado al problema de
: aacion?

¢En el instrumento de recoleccion de

2 datos se aprecia las variables de

investigacion?

¢Elinstrumento de recoleccion de datos

3 facilita el logro de los objetives de la

investigacion?

¢los Instrumentos de recoleccidon de

4 datos se relacionan con las variables de

estudio?

¢los instrumentos de recoleccion de

5 datos presenta la cantidad de items

correctos?

5 ¢la redaccion del instumento de
recoleccién de datos es coherente?

¢El diseo  del instumento de

7 recoleccion de datos facifita el analisis y

procesamiento de datos?

¢Del  disefio del instumento de

8 recoleccion de datos, usted eliminaria

algln item?

¢Del instrumento de recoleccion de
datos usted agregaria algtin item?

¢El  disefioc del instumento de
10 | recoleccion de datos es accesible a la
poblacién sujeto de estudio?

¢la redaccion del instrumento de
1 recoleccitn de datos es clara, sencilla y
precisa para la investigacion?

I Aportes ylo sugerencias para mejorar el instrumento:
1. Procede su ejecucion: Si }d
Fecha: 16/07/2022

SUXPSPOS PP I3 P =< X




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS
. INFORMACION GENERAL o |
1.1 Nombres y Apeliidos: \epper ¢ MCHT ?Nﬂ ne]

1.2 Lugar de Centro laboral: UNHENAL .
13 Cargo que desempeita: —Mmﬁ_lu_fﬁu_/lwm?” /co
14 Instrumento a validar: % ACLETA

1.5 Autor Mg. Javier Farlas Vora

APRECIACION
SI NO OBSERVACIONES

ITEM PREGUNTA

LEl Instrumento de recoloccian de datos
1 ostd  orientado  al probloma  de
lnvosllgacién?

¢En el instrumento de recoleccidn do
2 datos se aprocla las variables de
investigacién?

LElinsirumento de recoleccian de dalos
3 facilita el logro de los cbjetivos de la
investigacidn?

¢Los instrumentos de recoleccién de
4 datos se relacionan con las variables de
astudio?

LLos Instrumentos de recoleccién de
5 datos presenta la cantidad de ftems

comecios?
6 ¢cLa redaccidn del Instrumento de
recoleccién de datos es coharanta?

¢El diselo del instrumento de
7 recoleccion de datos facilita e andlisis y
procesamiento de dates?

¢Del diseflo  del Instrumento do
8 recoleccién de datos, usted eliminarfa
algun item?

¢Del instrumento de recoleccian de
datos usted agregaria algun item?

LEl  disefio  del instrumento  de
10 | recoleccién de datos es accesible a la
poblacién sujeto de estudio?

¢la redaccion del instrumento de
11 | recoleccion de datos es clara, sencilla y
precisa para la investigacion?

I, Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:

1, Procede su ejecucién: Sj & No () corregir ( )
Facha: 16007/2022
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

I INFORMACION GENERAL

1.1 Nombres y Apellidos: _ /-, 20e% duciea (r= pE3ps flew el
1.2 Lugar de Centro laboral: _  w.i¢ u AL

1.3 Cargo que desempena: Do e IS -
14 Instrumento avalidar: __ ¢ us i1,0mnARIS
15 Autor: Mg. Javier Farias Vera

APRECIACION
S| NO OBSERVACIONES

ITEM PREGUNTA

¢Elinstrumento de recoleccién de datos
1 estd orientado al problema de
investigacion?

¢En el instrumento de recoleccién de
2 dalos se aprecia las variables de
investigacion?

¢ Elinstrumento de recoleccion de datos
3 facilita el logro de los objetivos de la

investigacion?

¢Los instrumentos de recoleccidn de
4 dalos sa relacionan con las variables de
estudio?

¢Los instrumentos de recoleccion de
5 datos presenta la cantidad de ftems

correctos?
6 ¢Lba redaccion del instrumento de
recoleccién de datos es coherente?

¢El disefio del instrumento de
7 recoleccién de datos facilita el anglisis y
procesamiento de datos?

¢Del disefo del instrumento de
8 recoleccion de datos, usted eliminarla
algun ltem?

9 ¢Del instrumento de recoleccion de

datos usled agregaria algun item?

¢(El disefio del instrumento de
10 | recoleccién de datos es accesible a la
pablacion sujeto de estudio?

¢La redaccién del instrumento de
11 | recoleccién de datos es clara, sencilla y

| 4] A A R ] <] [«

precisa para la investigacion?
. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento;
. Procede su ejecucin: Si i) No()  corregir { )
Fecha: 16/07/2022
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

1. INFORMACION GENERAL »
11 Nombres y Apellidos: 12 2

1.2 Lugarde Centro laboral: _ { /1) 22 1/ L

1.3 Cargo que desempefia: __Dac> edﬂ £ ;.e
14  Instrumento a validar; ENCUESTA

1.5 Autor: Mg. Javier Farias Vera

APRECIACION
ITEM PREGUNTA S| NO

OBSERVACIONES

LElinstrumento de recoleccion de datos
1 estda oflentado al problema de {
investiggclén?

¢En el instrumento de recoleccion de
2 datos se aprecia las variables de
investigacién?

¢Elinstrumento de recoleccion de datos
3 facilita el logro de los objetivos de la
investigacién?

cLos instrumentos de recoleccion de
4 dalos se relacionan con las variables de
estudio?

¢Los instrumentos de recoleccion de
5 datos presenta la cantidad de items
correctos?

L1 |28 1 75 7S

6 ¢La redaccién del instrumento de
recoleccion de datos es coherenta?

¢El disefio del instrumento de
7 recoleccion de datos facilita el analisis y
procesamiento de datos?

#

¢Del  disefio del instrumento de
8 recoleccion de datos, usted eliminaria
algun ltem?

~

9 ¢Del instrumento de recoleccion de
datos usted agregaria algun item?

(El  disefio del instrumento de
10 | recoleccion de datos es accesible a la
poblacion sujeto de estudio?

~| A

¢la redaccion del instrumento de *
11 | recoleccién de datos es clara, sencifia y
precisa para la investigacién?

1. Aportes ylo sugerencias para mejorar el instrumento;

. Procede su ejecucién; Si (75 No () corregir ( )
Fecha: 16/07/2022



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EL JUICIO EXPERTOS

L INFORMACION ﬂ'!ﬂlll. ’
11 Nombres y Apellidos: JAv/E2 GonzALo Al’t’? v Moﬂ’awq-
12 Lugarde Centro laboral: N vV ‘ e

1.3 Cargo que desempena: 256 L2

14  Instrumentoavalidar: ___/~ A/ C /<< TP - "o
1.5 Autor: Mg. Javier Farias Vera

APRECIAigN OBSERVACIONES

ITEM PREGUNTA

¢Elinstrumento de recoleccion de datos

1 estd  orentado al problema de
investigacién?

LEn el instrumento de recoleccion de

2 datos se aprecia las variables de
investigacién?

LElinstrumento de recoleccion de datos

3 facilita ol logro de los objetivos de fa
3acion?

¢Los instrumentos de recoleccion de
4 datos se relacionan con las variables de
estudio?

Si
V4
4
Y
¥
¢Los instrumentos de recoleccion de Y
N
>[
Y
¥
VY

5 datos presenta la cantidad de ftems
commecios?

‘o ¢la redaccion del instrumento de
recoleccién de datos es coherante?
¢El disefic del Instumentc de
7 mooloodéndedalosfaciliadanﬂisby

procesamiento de datos?

¢Del disefio del Instrumento de

8 recoleccion de dalos, usted eliminaria

algun item?

9 ¢Del instrumento de recoleccién de
datos usted agregaria algqun item?

¢tEl disefio del instrumenio de

10 | recoleccién de datos es accesible a la

poblacion sujeto de estudio?

¢la redaccién del instrumento de \[

1 nooteccwndodatousdua.anday

precisa para la investigacién?
L. Aportes y/o sugerencias para mejorar el instrumento:
|18 Procede su ejecucién: Si No () corregir ( )

Facha: 18/07,




ANEXO 3: CONSTANCIA DE PERMISO DEL HOSPITAL
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P s s
. ﬁ pER( [ MInisterio) NS c:’}'"’{,—l_‘m RO.N*156 - 2012/ D/ HNDM
deSalid Mo Fecha; 20109/ 2019

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DEL Comité de Etica en
CORITE DE ETICA EN INVESTIGACION BIOMEDICA Investigacidn Blomédica

FORMULARIO N° 01

SOLICITO: “ Aprobacién y sulonzacion para realizar
Estudio de Investgacdan
[0 Renovacién ! Extension de tiempo para
realizar Estudio de Investigacion
007864

SENOR (a) DIRECTOR (a) DEL HOSPITAL NACIONAL "DOS DE MAYO"

He  Eduacds o B Cosdo

Mediante la presente el (los) autor (es).
Estudiante ( ) Médico( ) Residente ( ) Otros Profesionales { Y) de Ia Institucion:

Oden o0
OO0

Me dirijo {nos dirigimos) a usted para solicitar aprobacidn y aulorizacidn del Esludio de

Jnvgstigai?n 9lulado: \ —\n\em.-‘o L)\Drv('
Al %ﬁi i: Q.,Z ;; j’;ﬁ E:t% Contes o

Card 19 HNUDM Vo 20-21

y que deseo(amos) llevar acabo en esla presligiosa Institucion,

Los resultados de éste estudio serdn usados para: (Marcar con un Aspa)

ﬂ 1. Tesis: Universidad _Doc Hons do

[0 2.-Presentacion a Congreso / Publicacion

O 3.- Ensayo Clinico: Patrocinado por Laboratorio:
O 4.-o0wos:

Asimismo; entiendo que para la aprobacion del estudio en mencion. éste sera revisado
por el Equipo de Investigacion de la Oficina de Apoyo a la Capacitacion, Docencla e
Investigacion (OACDI), el Comilé de Etica en Invesligacion Biomédica (si asl lo amerita),
y la Jefatura del Departamento donde el estudio se realizara; para lo cual adjunto el

protocolo del Estudio.

He (mos) coordinado con el (1a), Or. {(a.), Lic.,
Profesional del Hospital Nacional Dos de Mayo para que nos apaye y monitorice durante
la ejecucion del Estudio (no necesario si el investigador es trabajador del hospital).
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4. ANEXO 4: BASE DE DATOS

RD, N* 156 - 2013/ D J HNOM

N Ministeno
ﬁ PERU | 4 salad & §

Fecha: 20/03/2019

MANUAL DE Pnocennnemos oa.‘ Comité de Elica en
COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION BIOMEDICA Investigacién Biomédica
FORMULARIO N*® 02

COMPROMISO FIRMADO POR EL INTERESADO PARA REALIZAR ESTUDIO
DE INVESTIGACION EN EL HOSPITAL NACIONAL “DOS DE MAYO"

Megiante el presente documents, YO Doxal &1 Tooras Vet
Investigador Principal, responsable de Ia ejecucion del estudio de uwesbgaadn titulado;
W festien &\Tw \Qn_mqm ﬂ\k o (O

. ._1.... Cai = & ;.._'L'

Que se realizara en el Hospital Nacional *Dos de Mayo®, asumo el siguiente compromiso:

1. Seguir estrictamente el protocolo sin alterar su estructura ya acordada mientras el
estudio se raalice.

2. Si hubiers gue hacer alguna variacidn, deberé comunicar el cambio propuesto a la
Oficinz de Apoyo & la Capacitacidn, Docencia e Investigacion (OACDI) y al Comité de
Etica, para poder ser evaluado desde el punto de vista metodalogico y elico.

3. Reportar timestralmenta al Equipo de Investigacion de la OACDI, los avances del
estudic, trgtendo da respelar el cronograma,

ds

. Dejaré unea copia cel informe final con los resultados de la mvesbgacnt'm
Adicicnaimente, si esm'dxo fue sustentado y aprobado como le-ns de;ana una copia

< Nota: Esie compromizo rige por un afo. En caso da cantinuar el estud0. cedera solicitar una
extenson o2 13 aprobation 30 gies antas cel vencmiento, Se firmara un nuSvo COMPromiso.
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. Vice st oo
PERU | Ministerio da Prestaciones v
de Salud Ascgurambento en Salud

« Decenio de la tgualdad de Oportunidades para Hombres y Mujeres»
aAilo del Fortalecimiento de la Soberanla Nacionalw
Aflo del Bicentenario del Congreso de la Republica del Peri »

AN* -2022-DG-

Lima, 11 de octubre 2022

Cirujano Dentista:
JAVIER FARIAS VERA
Investigador Principal
Presente. -

ASUNTO  : AUTORIZACION Y APROBACION PARA REALIZAR ESTUDIO DE INVESTIGACION
REF : Registro N°32704-2022 Expediente N*7894.2022
De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y al mismo tiempo comunicarle de
acuerdo al Informe N°1245-2022-OACDI-HNDM; cxiste viabilidad y se AUTORIZA la realizacidn
del estudio de investigacion titulado:

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SOBRECARGA LABORAL DEL
PERSONAL DE SALUD EN AREAS CRITICAS CONTEXTO COVID-19
HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO LIMA, 2020-2021"

El presente documento tiene aprobacidn por el Comité de Etica en Investigacién Biomédica de
Nuestra Institucion; segin la (Evaluacién N°065-2022-CEIB-HNDM] el cual entra en vigencia n
partir del 29 de setiembre 2022 y expira ¢l 28 de sctiembre 2023,

Si aplica, Jos trimites para su renovacién deberdn iniciarse por lo menos 30 dins previos a su
vencimiento,

Sin otro particular, me suscribo de Usted,

Atentamente,

Lt .

w———— R

Dr. EDUARDO FARFAN CASTRO
Genoral (s)
e ; RNE N9

CARTA NY0103-0ACDI-CARTA N*091-El-lINDM
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~ s Viceministerio
PERU | Ministerio de Prestaciones y
de Salud Asegurpmicnto en Sadud

e Decenio de 1a Igualdad de Oportunidades para Hombres y Mujeress
whAfio del Fortalecdmiento de Ja Soberania Nacional»
ARo del Bicentenario del Congreso de Ia Repiblica del Perd
EVALU N°065-2022-C M

“GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SOBRECARGA LABORAL DEL
PERSONAL DE SALUD EN AREAS CRITICAS CONTEXTO COVID-19
HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO LIMA, 2020-2021"

Investigador: JAVIER FARIAS VERA
£l Comité de Etica en Investigacién Biomédica concluye que:

1. Ellnvestigador se encuentra calificado para la conduccion de la investigacion.

2. El Protocolo sigue lineamientos metodolégicos y éticos.

Por tanto, el comité expide el presente documento de APROBACION Y OPINION
FAVORABLE dc¢l presente estudio.

El presente documento tiene vigencia a partir de la fecha y expira cl 28 de seticmbre
del 2023.

El Investigador remitira al Comité de £tica en Investigacién Biomédica un informe final
al término del estudio.

Atentamente,

Lima, 29 de setiembre 2022

a — —

COWTE DE ETICA EN SIVESTIGACION B v viia
HOSPITAL NACIONAL "DOS DE )

mmmmauu«mmﬂ' t”‘ Slem
. Gray- Cercado de Lima
Td#nr:n '3M8Muoc3.209 - ceoe snap blo

328-002




Cueitionario de gestidn del talento humano &n |a gérencia regional de salud la Libertad, creadopor Vera

5. ANEXO 4: ENCUESTA

Anexod: Instrumento

INSTRUMENTO DE MEDICTON DE GESTION DEL TALENTO HURMARD.

(2017) y adaptado por Espinoza y Lora [2020)

& continuadion, encontrard un grupd de preguntas las cuales deberd responder con la maygor Sincesridad

patible, tenga la seguridad gue sus respuestas serdn con el dnico fin de |a imvestigacicn.

El presente cuestionario se ke recomienda leer muy bien b afirmacionss y walore S estd de acwerda con

ellas en una escala de 1 al 5, donde:

1= Muy en Desacuserds (MD)2=
En Desacwerda (O

3= indiferente (Mo sabe no opinapd=

De Acuerdo (4]

5= Muy de Apusrda [MA)

N'[C [ ITEMS MD

1 | Rl | Todos kos trabajadores GCupan Sus puesios por sus
rméritos profesionales o tdcnicos.

2 | Rl | Todos ks trabajadores conocen perfectarmente las
funciones de sus pussios de trabags.

3 | Rl | Todos los tabsadores pueden ser (elolados o
sanclionadoes por e tipo de labor gue reslizan

4 | Rl | Todos los trabajadores conocen los objebivos v fines
de k& instiucidn.

S5 | Rl | Todos los trabagdores bBenen accesc &l uwso de la
tecnologla modemna para el ejfercicie de sus funclones

& | Rl | Todos los trabajadones tenen acoeso a los procesos
de capacitacitn y actuslizacidn téenlos profesional

7 | Rl | Se implementan mejoras permanentes para gue el
rebagador pueda desarroliar su labor en un amblenbs
de confort y satisfaccin,

8 | Rl |5%e respeta la transparencia de los  procesos
administrativos gue tenen gue ver con e mansjo del
pergonal

T | Rl | Existe un Man genetal de nesgos

10 | Rl | Se proporciona al personal informackin acerca de su
rendimiento latoral




11

Se cuenta con wna tebla de especificacionses de los
bBipos de remuneracidn bassda en la situacidn laboral
del ermpdeados

12

ED

Se promueve pEnmansniemente = dislogo  para
snducionar los problemas laborales niermss

13

= =]

Sa promueve la gensrscion e [Iderazgos incuyentes
¥ dialogantaes para schucionar oS problemas
administrahvos

14

ED

Existe solidandsd en indos los aspectos de la wida
laboral

15

ED

Se reslzan rewsnsones periddices para esalwar =i los
obyjetivos y acciones estableckdas se curnplen

16

= =]

Se ocrean espacos oe conflanza con la finalidad de
destacar los walores de: esfuerzo. responsabdidad,
urilédn, Mberad y respabo

17

ED

Se realizan aclividedes instibeclonales, para favoracer
las refsciones nterpersonaiss

18

SP

Toedo el personal de salud reciben sus prestaciones
laborales de acuerdo a bey

19

S

Existe un FPrograms informativo destinado a T ee o ar
los habitos de weda v explicar asuntos de higiens y
=20 T

20

S

Sa obongan responsabbidedes laborales basadas 2n
las lortalezas v debilidades del empleados

21

5P

Se uvliliza a la evaluacidn ded personal Como b medio
de motivacidn y estimulo laboral

22

S

Los programas e evaluacidn y desamollo personsl
0N respetuocsos e los derechos laborales y
professnnabes

23

S

Exigbe un reglaments Iniemo que se cumpks Yy Se
respeia an iodos kos nivedes de ka insiucidn

24

=

Todo el personal Bense experiencla calificada para 1
ajercicio de su Bbhor iEcnico-profesional de acuerdo al

CRNGO QU OCU pan.

23

i

Tosdos 2l personal s& =enten respaldedos por |a
gestidn de sus @fes v directonss

28

i

EIET‘HFII'E e |2 nnda al personal las faclicades para
desanrallarses profesional vy Ecnicamanie de Scusrds a8

sus expecialvas de realizacdn personal y profesional.

27

Slempre hay en un amblente agradable para e trabajos

23

Mo s permmite la perdida de pml‘es-nnalea ¥ bEcndcos
wallosos

29

La imstitucstn posese wn plan de smergencia y
EVECUSCION que a8 Conoceds por bodo e personal

30

AR oA R

Hay establecdo un procegimesnio e prommocsSes
imterma. que permibke al personal de sslwd ConoceT
S.oibre las opeoriunedades que brinda & instiucedn pars
su desarroio personal

31

i

Se conssdera ala Promocesn inErma oo U s dhe:
maobivacetn para los smpleadios

32

i

Se les proporciona a los empleados asesoria
paraanfrentar probéemas y iensiones que Se onginen
en el

brabajo




Margue con X en el casillero gque crea convenlente. Considera los siguientes valores:

Anexo3 : INSTRUMENTO DE MEDICION DE SOBRECARGA LABORAL

Estimado sefion(a), el presente cuestionanio solo tiene fines académicos,

Edad: Rexo:

Mo =1 51=1

ITEMS

M

Si

H-ﬁ

Dimension 1: Carga fisica

Postura

El trabajo penmite cambiar la posiceon de pre-sentado.

Mantiene la columna en una postura adecuada de pre o sentado.

Lk | Pl ==

Mantiene los brazos por debapo del mivel de los hombros durante la

Jornada labsoral.

Desplazamienio

A=

El trabajo exige desplazamiento de un lugar a otro.

Los desplazamientos ocupan un tiempo internor de la jornada laboral.

| LA

Se realizan desplazamientos con cargas menores a 2 ko

Esfuerzo muscular

El trabajo exige realizar un esfuerzo muscular frecuente.

Para realizar las tareas se ublliza solo la fuerza de las manos.

Se cuenta con la mtormacion necesana para ¢ desempefio de las
tareas.

110

51 s¢ mampulan cargas estas son menores 4 3 kilos.

11

Los pesos gue deben manipularse son menores a 25 ko

1x

El peso de la carga permite movilizar con facilidad.

13

El tamafio de la carga permite movilizar con facilidad.

14

El entomo se adapta al tupo de esfuerzo que debe realizarse.

15

Se ha informado al trabajador sobre la comrecta mampulacion de
Cargas.

16

Se manipula el manejo de las carpas de manera correcta

Dimension 2: Carga mental

Mo

Atencidn

17

El miwel de atencion requerido para la ejecucekon de la tarea es elevado.

I8

Debe mantenerse la atencion al menos la mitad del tempo o solo de
torma parcial.

Pansas

19

El trabajo le penmuie algunes descansos durante la jomada laboral.

20

Se puede cometer algiun ermor sin que provogue dafos sobre ofras
personas.

Ritmo de trabajo

El ritmio de trabajo es por causas extenas.

b | bd
[

El ritmio de trabajo es facilmente realizado por un trabajador con
EXPCTICICIA.

Tratamiento

El trabajo se basa en los procesos de informacion.

La informacion se percibe comectamente.




Anexo 5: FOTOS DE EMERGENCIA
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