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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: “Gestién del talento humano y el
desemperio laboral del personal asistencial de enfermeria del Hospital San Juan de
Lurigancho 2018”. El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial de
enfermeria del Hospital San Juan de Lurigancho 2018”, para conocer su significancia

entre ambas variables.

El tipo de investigacion es sustantiva y el disefio de la investigacion es
descriptivo correlacional y de enfoque cuantitativo. La técnica que se utilizé es la
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos cuestionarios ya
validados por otros autores y aplicados al personal asistencial en estudio que abarca
los tres turnos de atencion. Para la validez de los instrumentos se utilizo el juicio de
expertos y para la confiabilidad de cada instrumento se utilizo el alfa de Cronbach que
salio en ambas variables: 0,845 para la variable Gestion del talento humano y 0,870

para el desemperio laboral.

En la presente investigacion se concluyd que existe relacion significativa y
directa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal
asistencial de enfermeria del Hospital San Juan de Lurigancho 2018. Lo que se
demuestra con el estadistico de Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.05; Rho = 0,825
**) . el nivel de relacion es moderada Lo que indica que cuando hay una eficiente nivel
de gestion del talento humano hay un alto nivel de desempefio laboral del personal

asistencial

Palabras Clave: gestién del talento humano, desempenio laboral y motivacion.
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Abstract

The present research work entitled: "Management of human talent and work
performance of the nursing care staff of the Hospital San Juan de Lurigancho 2018 ".
The general objective of the research was: To determine the relationship between the
management of human talent and the work performance of nursing care personnel at
the Hospital San Juan de Lurigancho 2018 ", to know their significance between both

variables.

The type of research is substantive and the research design is descriptive
correlational and quantitative. The technique used was the survey and the data
collection instruments were two questionnaires already validated by other authors and
applied to the care personnel under study covering the three care shifts. For the validity
of the instruments, expert judgment was used and for the reliability of each instrument
the Cronbach's alpha was used, which came out in both variables: 0.845 for the variable

Human talent management and 0.870 for labor performance.

In the present investigation it was concluded that there is a significant and direct
relationship between the management of human talent and the work performance of
nursing care personnel at the Hospital San Juan de Lurigancho 2018. This is
demonstrated with the Spearman statistic (bilateral sig. 000 <0.05; Rho = 0.825 **), the
level of relationship is moderate What indicates that when there is an efficient level of
human talent management there is a high level of work performance of the care

personnel

Keywords: Human talent management, job performance and motivation.
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I. INTRODUCCION

Los ultimos estudios han demostrado que los problemas de las instituciones vy
recursos humanos influyen en el progreso y asi mismo en el desarrollo y desempefio de los
colaboradores.

Desde los inicios o creacion de organizaciones pablicas o privadas, se han presentado
dificultades en el proceso de la gestién por diversa causas sean politicas, econémicas y
procesos internos.

A nivel mundial muchas empresas publicas o privadas reflejan el desempefio y la
organizacion de los trabajadores. Es importante reconocer cuéles son esas falencias que
tiene la empresa. La Gestion, (Escudero, 2009), indico son los deberes de cada trabajador
en la organizacion. Chiavenato (2008), son acciones que tienen la funcion de conseguir sus
objetivos organizacionales a través de los colaboradores.

En el Peru, el MINSA se establece diferentes estrategias de salud con el fin de obtener
mayor cantidad de usuarios. Finalmente, el desempefio de las enfermeras siempre se ha
calificado como inadecuado o que en los hospitales hay el maltrato a los pacientes, es por

es0 que investigo como incide.

Se realiz6 una recoleccidn de antecedentes internacionales, Freire (2016) Su objetivo es
ver los factores que alteran el rendimiento de los operarios, Tisaleo. Metodologia de
enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional. Muestra de 74 trabajadores. Resultando
que el clima afecta directamente en el rendimiento. Por otro lado. Herran y Pérez, (2014)
trato de establecer el desempefio laboral de su personal, Ecuador. Su método es descriptivo
correlacional, se utilizé la encuesta a cuarenta colaboradores del MIES, concluyendo que
los colaboradores no tienen buena relacion, provocando distorsion y descoordinacién entre
ellos.

A nivel Nacional, Espinoza (2017) planteo los determinantes que alteran el desempefio
de Enfermeria y la produccion de atenciones, metodo descriptivo con enfoque
cuantitativo, se concluye conexién y significacion. Resultando mayoria manifest6 que

los recursos humanos no son los adecuados y es por eso que el desempefio

13



es bajo. Asimismo, Ortega, (2017) su afan es explicar la implicancia del equipo de
trabajo. La metodologia estudio no experimental, descriptivo correlacional cuantitativo.
Su poblacién 105 trabajadores.

También, Llagas (2017) su estudio fue indicar de qué manera la motivacion afecta en
el desempefio, estudio es la descripcion correlativa con enfoque cuantitativo, su muestreo
de 30 enfermeras, se uso para la recoleccion la encuesta , resultando que el 30
% alto en motivacion y 36 % desempefio de trabajo. La motivacion incide directamente
en su produccion.

De Paz ( 2017) su estudio es como influye la gestion en la productividad, empleo el
investigacion sustantiva , demostrativa por conveniencia , La muestra 152 médicos,
técnica utilizada, encuesta Concluyendo que la gestion interfiere en le desempefio con
un 60 %.

Galvis (2013) indico que la gestidn es se encarga de enfatizar en el equipo de trabajo,
asi como el trabajo de los colaboradores. Montoya (2013), indico los recursos humanos
se encarga de evaluar habilidades y la administracién, colocando en lugares que se
desenvuelvan adecuada sus habilidades. Chiavenato (2009) los elementos aledafios
intervienen en la organizacion donde se trabaja y que los procedimientos internos son de
importancia.

Existen diferentes patrones de recursos humano, como la guia de Werther y Dauvis, el
cual ayuda al personal a cumplir sus objetivos (Werther et al, 2004). EI Modelo de Beer,
ve los procedimientos, campo de trabajo y desarrollo social y el Modelo de Chiavenato,
apoya a la organizacion a cumplir de forma eficiente y efectiva su planeacién, facilita a
mejorar la competencia institucional, abasteciendo sus necesidades (Chiavenato, 2002).

Los objetivos de la administracion, Prieto (2013) indic6 es conseguir personal

capacitado, motivar y apoyar a | personal para que realicen un buen trabajo.

Para dimensionar la gth, (Chiavenato, 2002).
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Primera dimension: Comportamiento, es la actitud que tiene cada trabajador, son los valores y

normas de la organizacion.

Segundo la Comunicacion es la actitud de como se transmite la informacion. Por otro

lado, Armijos (2014) sefialo es el mensaje que el lider transmite al grupo de una manera eficaz.

Y tercera dimension la Compensacion laboral, son las recompensas, salario y beneficios,
que recibe el trabajador. Asi también, Chiavenato (2010), el sueldo es el beneficio del

colaborador que cumple con su jornada laboral.

El desempefio laboral, son las destrezas e ingenio del colaborador con el fin de cumplir
adecuadamente su funcidn .Por otro lado, Benavides (2002) indico que son las competencias del
trabajador mejore su indice laboral. También, Chiavenato (2000) manifesto que es el
desenvolvimiento adecuado por los trabajadores al realizar sus actividades. Los elementos de la
practica laboral segiin Davis y Newtrons (2000) es la adaptabilidad, dialogo, conocimientos,

trabajo en un gran equipo que ayudan a crecer a la empresa

Asi mismo Chiavenato (2000) son componentes que alteran el desarrollo en el campo

organizado, hay tomar las horas de realizar nuestro trabajo y llevar en la praxis lo aprendido.

Stoner, Freeman y Gilbert (2003) son contiendas y aptitudes en el funcionamiento de

la obra al realizar o, cumpliendo la normativa organizacional.

Primera Dimension la Calidad del trabajo, es la manera eficiente y efectiva que el

trabajador realiza.

Segunda dimensién la Responsabilidad laboral, agrupacion de fuentes y caracteristicas
que tiene el operador para cumplir con sus obligaciones. Por otro lado, Litwin y Stinger (1978)
indicaron que es el mecanismo de realizar sus funciones, es decir, sobre la tension y empuje

que pone el trabajador al decidir el mismo.

15



Tercera dimensidn es Trabajo en equipo, es la calidad y los conocimientos que ponen en

la praxis, para asumir responsabilidades.
Cuarta medida es el Compromiso institucional, es la responsabilidad que tiene toda la

organizacién en cumplir sus actividades.

La investigacion ayudara a corregir los obstaculos internos que se percibe en el personal
asistencial y los beneficiados seran los pacientes que son atendidos en dicho nosocomio que

aceptara medidas para incrementar la buena atencion de los usuarios y maés digno.

Permite ver el desarrollo de las variables con respecto a otras entidades Ique serviran

como instrumento para los estudios.
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Il. METODO

2.1. Tipo y Disefio.

Cuantitativo, instaura normas, comportamiento y demostrar teorias, asi mismo de corte

transversal y correlacional. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Figura 1: Esquema

oVi Nota de (Sanchez y Reyes 2008)
l M :enfermeras HSJL
M r V1 GTH
V2: D. laboral
0V: R : ambos

2.2. Operacionalizacion de las variables

Son: tipo correlacional.

Arias (2006) que es una caracteristica y es materia de medicién y/o tratamiento en una

investigacion.
El GTH, consta de tres dimensiones y 31 items.
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Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable: GTH.

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles
Cultura organizacional 1-11
D1Comportamiento
organizacional normas
Filosofia institucional La escala de medicidn
o ) serala Deficiente (31- 70)
D2 comunicacion Relaciones humanas 12-21 Escala de Likert
Puntuacion: Regular (71-112)
Trabajo en equipo 1: nunca Eficiente (113- 155)
L 2: casi nunca
Barreras de comunicacion
3: aveces
4: casi siempre
5. siempre
D3 compensacion Motivacién 22-31

laboral

Reconocimiento

Cumplimiento de brechas

Nota : modificado Santa Maria . (2017)
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Tabla 2:

Operacionalizacion de la variable: Desempefio Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles
Capacidad minuciosa 1-11 La escala de medicion serd la
D1 gggg%d de Escala de Likert
J Iniciativa laboral .
Puntuacion:
: 12 -17 1: Nunca
Metodologia coherente Bajo -31-70
D2 A » ficienci . 2: Casi nunca
Responsabilidad ctuacion con eficiencia y autonomia 3 A veces medio 71 - 112
Capacidad de solucién de problemas 4: Casi siempre Alto 113 - 155

D3 Trabajo en Capacidad de integracion 18 - 26
equipo
Liderazgo en labores en conjunto

) Nivel de compromiso 27-31
D4 Trabajo en

equipo Respeto organizacional

5: Siempre

Nota : Adaptado de Maria Graciela Llagas (2017)
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2.3. Poblacion y muestra

Fracica (1986), agrupa caracteristicas que requiere el estudio . Lo conforma 100

enfermeras.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

La encuesta, que son herramientas que identifican interrogantes para aplicar a

colaboradores . (Trespalacios, 2015, p. 96).

El instrumento segin Bernardo y Calderero (s.f), Es el elemento por el cual se
investiga y acercarse a los fendmenos y extraer de ella los resultados. Fue el cuestionario

en ambas variables.

Tabla 3.

F. técnica :

Nombre: Gestion del talento humano

Autor: modificado, Santa Maria . (2017)
Finalidad del instrumento: Medir la gestidn de recursos
Objeto de estudio: enfermeras

Forma de Administracion: Individual. Duracién: 15 min.

Nota : Adaptado de Santa Maria . (2017)
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Tabla 4.

Ficha técnica:

Nombre: Desempefio laboral Autora:

Maria Graciela Llagas (2017) Finalidad:
Ver el trabajo del colaborador. Objeto
estudio: enfermeras

Forma de Administracion: Individual

Duracion: 20 Mint. X persona.

Nota : Adaptado de Maria Graciela Llagas (2017)

Validez y confiabilidad del instrumento

Es la veracidad de un instrumento para ser medido (Para Hernandez, 2010)

Tabla 5
Expertos
Jurados Especialidad Aplicabilidad
Mg. Pillman Infanson Rosa Tematico Si
Mg. Ruiz Quilcat Cristina Metodologa Si
Dr. Javier Luna Silva Tematico Si

Es confiable porque se puede medir en diferentes muestras (Para Hernandez, 2010)
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Tabla 6

Interpretacién de valores de Alfa de Cronbach segin George y Mallery (2003)

Valores de alfa de cronbach

niveles

a=0.9 Es excelente
09>020.8 Es bueno
08>a=20.7 Es Aceptable
0.7>0=0.6 Es Cuestionable
0.6>a=20.5 Es pobre
05>a Es inaceptable

Observa los grados de confiabilidad segun el valor de Crombach.

Tabla 7

Fiabilidad
DIV Alfa de C. N°
Comportamiento organizacional 0.745 11
Comunicacion 0.825 10
Compensacion laboral 0.890 10
Gestidn del talento humano 0.8.45 31

Todas son confiables.



Tabla 8
Fiabilidad .

Dimension/variable

Calidad de trabajo

Responsabilidad
Trabajo en equipo

Compromiso institucional

Desempefio laboral

son fiables.

2.5. Procedimientos

Alfa de C.
0.885

0.805
0.885

0.795

0.8.70

NO

11

06
09

05

31

Previa autorizo el permiso en el Hospital SIL en el servicio de enfermeras por medio de

un oficio de la universidad, se le pidio el consentimiento informado a las enfermeras

2.6. Métodos de analisis de datos

SPSS V. 23. Plasm¢ en tablas y graficos de acuerdo a las V' y D, se interpret6 segun

escala, Usd estadistico Spearman, 95% de fiabilidad.

2.7. Eticos

Se siguid las normas éticas del hospital San Juan de Lurigancho, como de la casa de

estudios
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m. RESULTADOS

Tabla 9

Niveles de GTH en enfermeras - HSJL

Nivel F % % vélido % acumulado
deficiente 14 14,0 14,0 14,0
regular 26 26,0 26,0 40,0
eficiente 60 60,0 60,0 100,0

Total , 100 100,0 100,0

Gestion del talento humano

Porcentaje

14,00%

T
deficiente

T
regular eficiente

Figura 2: Gestion en el HSJL, 2018

Segun la encuesta el 60 % tiene un nivel eficiente, el 26 % regular y el 14 % deficiente.
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Tabla 10

Niveles de comportamiento organizacional en el HSJL, 2018

Nivel F % %valido % acumulado
deficiente 15 15,0 15,0 15,0
regular 60 60,0 60,0 75,0
eficiente 25 25,0 25,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Comportamiento Organizacional

Porcentaje

deficiente regular eficiente

Figura 3: Niveles comportamiento organizacional - HSJL, 2018

Al recabar informacion el 60 % expresaron nivel regular, el 25 % eficiente y el 15 % deficiente.

25



Tabla 11

Niveles comunicacion enfermeras en el HSJL 2018

Nivel
F % % valido % acumulado
deficiente 30 30,0 30,0 30,0
regular 45 450 45,0 75,0
eficiente 25 25,0 25,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Comunicacion

Porcentaje

deficiente regular eficiente

Figura 4: Comunicacién enfermeras en el HSJL 2018

Los niveles de comunicacion el 45 % expresaron nivel regular, el 30 % nivel deficiente y el 25

% nivel eficiente.
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Tabla 12

Niveles de compensacion laboral de enfermeras en el HSJL

Nivel F % % valido % acumulado
deficiente 30 30,0 30,0 30,0
regular 43 43,0 43,0 73,0
eficiente 27 27,0 27,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Compensacion

Porcentaje

T T T
deficiente regular eficiente

Figura 5 : Niveles de compensacion laboral de enfermeras en el HSJL 2018
Sobre los niveles de compensacion el 43 % expresaron regular, el 30 % deficiente y el 27 %

eficiente.

27



Tabla 13
Niveles desempefio laboral de enfermeras en el HSJL 2018

Nivel F % % valido % acumulado
bajo 14 14,0 14,0 14,0
medio 69 69,0 69,0 83,0
alto 17 17,0 17,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Desemperio laboral

Porcentaje

bajo medio atto

Figura 6 : Niveles desempefio laboral enfermeras - HSJL 2018

El desempefio laboral el 69 % expresaron medio, el 17 % alto y 14 % bajo.
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Tabla 14

Niveles calidad trabajo de enfermeras en el HSJL 2018

Nivel F % % valido % acumulado
bajo 14 14,0 14,0 14,0
medio 57 57,0 57,0 71,0
alto 29 29,0 29,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Calidad de trabajo

60

50

40

30

Porcentaje

20

10

T
bajo

Figura 7 : Niveles calidad trabajo enfermeras - HSJL 2018

Los niveles de calidad de trabajo el 57 % manifestaron medio, el 29 % alto y el 14 % bajo.
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Tabla 15

Nivel responsabilidad enfermeras en el HSJL 2018

Nivel
F % % vélido % acumulado
Vélido  bajo 32 32,0 32,0 32,0
medio 44 44,0 44,0 76,0
alto 24 24,0 24,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Responsabilidad

Porcentaje

Figura 8 : Nivel de responsabilidad de enfermeras en el HSJL 2018

Los niveles de responsabilidad el 44 % manifestaron un nivel medio, el 32 % bajo y el 24 %

alto.
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Tabla 16
Nivel de trabajo en equipo de enfermeras en el HSJL

Nivel F % % vélido % acumulado
Vélido  bajo 33 33,0 33,0 33,0
medio 43 43,0 43,0 76,0
alto 24 24,0 24,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Trabajo en equipo

Porcentaje

T T
bajo medio alto

Figura 9 : Nivel de trabajo en equipo de enfermeras en el HSJL 2018

Las enfermeras sefialaron que al trabajar en equipo el 43 % tienen compromiso medio, el 33

% bajoy el 24 % elevado.

Tabla 17
Nivel compromiso institucional enfermeras el HSJL.
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Nivel F % % vélido % acumulado
bajo 32 32,0 32,0 32,0
medio 41 41,0 41,0 73,0
alto 27 27,0 27,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Compromiso institucional
50
40
_0
T a0
c
Q
o
S
o

20

T
bajo

Figura 10: Nivel de compromiso institucional de enfermeras en el HSJL 2018

Los niveles de compromiso institucional el 41 % manifestaron un nivel medio, el 32 % bajo y
el 27 % alto.

Tabla 18
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Distribucion: frec. y % de GTH.

GTH
Defic. ReG. eficiente Total
D. laboral bajo  Recuento 6 4 2 12
%del T. 6,0% 4,0% 2,0% 12,0%
medio Recuento 5 15 24 44
% del total 5,0% 15,0%  24,0%  44,0%
alto Recuento 3 7 34 44
% del total 3,0% 7,0% 34,0%  44,0%
Total Recuento 14 26 60 100
% del total 14,0% 26,0%  60,0%  100,0%

Porcentajes

medio
Desempeno labaral

talento
humano

Bl deficiente
B regular
[ eficiente

Figura 11: Distribucion de frec. y % de GTH Y produccién

24% medio de desempefio y eficiente gth, 6 % indicaron un nivel bajo.

Tabla 19
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Distribucion: frec. Y % de comportamiento - desempefio laboral

Desempefio laboral

Total

Comportamiento org.

Defic. Req. eficiente Total
bajo R. 7 5 0 12
total 7,0% 5,0% 0,0% 12,0%
medio R. 5 33 6 44
total 5,0% 33,0% 6,0% 44,0%
alto R.%del T. 3 22 19 44
3,0% 22,0% 19,0% 44,0%
R.%del T. 15 60 25 100
15,0% 60,0% 25,0% 100,0%

Porcentajes

medio

Desempefio laboral

Figura 12: Distribucién % comportamiento y desempefio laboral

Comportamiento
organizacional

M deficiente

M regular
Ceficiente

33% regular el comportamiento, 22% grupo pequefio es alto, porque tienen antigiiedad y mas

privilegio.

Tabla 20
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Distribucion: frec.y % de comunicacion y desempefio laboral

comunicacion

Defic. Reg. eficiente Total
0,
Desempefio laboral bajo - % del total 7 5 0 12
R' % del T 7 N0/ R NOA N N0/ 19 N0/
0,
medio - delT. 14 24 6 44
14,0% 24,0% 6,0% 44,0%
alto R. % del T. 9 16 19 44
9,0% 16,0% 19,0% 44,0%
Total 30 45 25 100
30,0% 45,0% 25,0% 100,0%

Porcentajes

medio

Desempefio laboral

W regular
Ol eficiente

Figura 13: Distribucion % comunicacion y desempefio laboral

comunicacion
(agrupado)

M deficiente

El 24 % expresa nivel medio de trabajo y regular en la comunicacién, mientras que el 7 %

bajo de trabajo y deficiente
Tabla 21

comunicacion.
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Distribucion: frec. y % de compensacién - desempefio laboral

Compensacion laboral

Defic. Reg. eficiente T.
Desempefio laboral bajo 10 2 0 12
0,
(Yodel T. 10,0% 2.0% 0,0% 12,0%
medio 15 22 7 44
R. % del T. 15,0% 22,0% 7,0% 44,0%
alto 5 19 20 44
5,0% 19,0% 20,0% 44,0%
Total Recuento 30 43 27 100
% del T. 30,0% 43,0% 27,0% 100,0%

Compensacion
labora

M ceficiente
M regular
O eficiente

Porcentajes

bajo medio

Desempefio laboral

Figura 14 : Distribucién % de compensacion y desempefio laboral

22 % expresa un nivel medio de trabajo y regular en la compensacion, mientras que el 10 %
bajo trabajo en la compensacion.
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Contrastacion de hipotesis
Hipotesis G.

Ho=No hay relacion directa estadisticamente entre la GTHy el desempefio laboral del personal

asistencial de enfermeria Hospital SJL 2018

Hi= Hay relacion directa estadisticamente la GTH y el desempefio laboral del personal

asistencial de enfermeria del Hospital SJL 2018

Tabla 22.

Significancia y correlacion: la gth y el desempefio laboral

Doacam

n
Do

GTH laboral

Rho de GTH Coeficiente de

Spearman correlacion 1,000 825™
Sig. (bilateral)

N : ,000

Desempefio laboral ~ Coeficiente de 100 100

correlacion 805™ 1,000
Sig. (bilateral)

,000 :

N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

p es=a0.000 < 0.01, se excluye la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir hay

significativa entre la gth y el trabajo laboral.
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Primera:

Ho= No hay significativa entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral de los

colaboradores de enfermeria.

Hi= Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y el desempefio

laboral del personal asistencial de enfermeria del Hospital.

Tabla 23

Significancia y correlacion entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral

organizacional laboral
Rho de Comportamiento Coeficiente de -
.. ., 1,000 ,755
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Desempefio Coeficiente de -
., ,755 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

pes=a0.000<0.01.ental sentido, se excluye la hipétesis nula y se acepta la alterna, es decir

que hay significativa entre los dos.
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Segunda:
Ho= No hay relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio de los colaboradores
del Hospital SJL 2018

Hai= Hay relacion significativa entre la comunicacion y el trabajo en equipo.

Tabla 24.

Significancia y correlacion entre la comunicacion y el desempefio laboral

Desempefio
Comunicacion laboral
Rho de Comunicacion Coeficiente de n
., 1,000 ,875
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Desempefio laboral  Coeficiente de -
., ,875 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

p es =a 0.000 < 0.01 . por lo tanto, se excluye la hipétesis nula y se acepta alterna, 6sea hay

relacion significativa.
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Tercera:
Ho=No hay relacidn significativa entre la compensacion laboral y el desempefio laboral del

personal asistencial enfermeria del Hospital SJL.

Hi= Existe relacion significativa entre la compensacion laboral y el desempefio laboral del

personal asistencial de enfermeria. Hospital SJL 2018

Tabla 25

Significancia y correlacion entre la compensacion laboral y desempefio laboral

compensacion Desempefio

laboral laboral
Rho de Compensacion Coeficiente de -
., 1,000 ,675
Spearman  laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Desempefio laboral Coeﬁcne.nlte de 675" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Interpretacion

De latabla 25: El valor de p es igual a 0.000 < 0.01 . Por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis alterna, ésea hay relacion significativa entre la compensacion laboral y

desempefio.
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IV. DISCUSION:

Objetivo general establecer la conexion que hay entre la GTH y el desempefio laboral,
segun las encuestas del personal de enfermeria.

En la hipotesis general, evaluada con la prueba de correlacion de Spearman, indican una
relacion significativa entre la GTH y desempefio laboral en el personal de enfermeria del HSJL
(sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .805**), indicando 60 % nivel eficiente en la GTH y 69 %
de regular en el desempefio laboral. Asi mismo Llagas (2017) en su estudio de motivacién y
rendimiento, manifesto que si el personal de recursos motiva a sus trabajadores todos trabajan

con empatia y habra un buen desempefio con mejora en su productividad

Con referencia hipotesis especifica uno , cabe acotar que el grado de relacion entre el
comportamiento organizacional y el desempefio laboral del personal asistencial de enfermeria
del Hospital San Juan de Lurigancho 2018. Cuyo resultado con el coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = 0.755**).  Asi mismo Espinoza (2017) en el
trabajo de tesis: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral del Personal de Enfermeria en
el Servicio de Emergencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen 2017. Se
concluyé que existe relacion directa y significativa entre el Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral del Personal de Enfermeria en el Servicio de Emergencia del Hospital

Nacional Guillermo Almenara.

Con referencia a la segunda hipdtesis se obtuvo como resultado que la comunicacion
efectiva tiene buenos resultados en el desempefio y rendimiento de las enfermeras , por otro lado
Villarroel (2014) aplicando el instrumento de desempefio encontr6 que si, los trabajadores no
solo es importante la comunicacion sino también la motivacion para su desarrollo en sus

funciones.

Asi mismo en referencia a la tercera hipétesis se obtuvo que la compensacion afecta el
desempefio, ya que ahi hay personal terceros que se demoran con sus pagos y no cuentan con
benefico a diferencia de los nombrados y contratadas. De Paz ( 2017) su explicacion fue ve

el resultado como la gestion incide al desempefio, casi el 55 % estuvo insatisfecho.
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V. CONCLUSION

Los datos recolectados en en trabajo investigativo sobre GTH y el desempefio laboral de las
colaboradoras enfermeras de dicho nosocomio, manifiesta :

Primera:

La GTH vy el desempefio laboral de las colaboradoras enfermeras tienen relacion
positiva (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .805**) hay indice de la gestion para ver resultados
en el desempefio.

Segunda:

El comportamiento de los encargados, el manejo de sus funciones incide en el
desempefio de las enfermeras (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .755**), su relacién es
positiva

Tercera:

La comunicacion es base para que el departamento de enfermeria crezca, es por eso
que los coordinadores manejan una comunicacion adecuada (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho
= .855*%),

Cuarta:

Y por ultimo la compensacion salarial, es muy importante, asi como también el
reconocimiento, los bonos estimulan a las enfermeras a trabajar adecuadamente (sig. bilateral
= 0.000 < 0.05; Rho = .675**).
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RECOMENDACIONES

Primera:
Que el establecimiento de salud Hospital SJL y la direccion ejecutora, realicen cursos,
capacitaciones de tal modo que las enfermeras mejoren su climay gestién organizacional y

asi conlleve a un buen desempefio laboral en beneficio de los pacientes.

Segunda
El centro de salud tiene un buen potencial humano, porque tiene enfermeras capacitadas, hay

liderazgo y direccion los departamentos, pero algunos jefes no valoran .

Tercera:
Sugiero a recursos humanos en relacion al salario laboral, se pague en la fecha estipulada , por

otro lado debe de aplicarse el bono por cumplimiento de metas

Cuarta
Las enfermeras deben trabajar en equipo y de forma ordenada, apoyarse Yy gque no maltraten a

sus pacientes, a pesar de que quizas no reciban la compensacion laboral adecuada.
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ANEXOS

Anexo 1.; Matriz de consisténcia
Titulo: “Gestion del talento humano y el desempeiio laboral del personal asistencial de enfermeria del Hospital San Juan de Lurigancho 2018"

Autor: Br. Daniel Barboza Minaya

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
Problema general Objetivo general: Hipotesis general: VARIABLE 1: Gestion del talento humano
(Como se relaciona la gestion del | patorminar 1a relacion entre la 1Ex15te .r’ela:;?n als 1gmf;lcan\'a entn; g Indicadores Items E‘scala ¥
talento I el : a gestion del talento humano y el Dimensiones valores
enio mAno ¥ € Cesempeno | gostion del talento humano y el desempefio laboral del personal : Cul izacional
laboral del personal asistencial de 5 BN 2 Comportamiento tura organizaciol
; desempefio laboral del personal | asistencial de enfermeria del = -1
enfermeria del Hospital San J s z : : organizacional Normas
e an U | acistencial de enfermeria del Hospital San Juan de Lurigancho w : A Escala de
de Lurigancho 2018 Hospital San Juan de Lurigancho | 7918 e Medicion. Tipo
Problemas especificos 2018 Relaciones b Lier]
Hipétesis especificas: Slaciones tumanas %
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laboral del personal asistencial de ion y el desempeii laboral d?l personal gslstencwl de
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CUESTIONARIO 1: PARA MEDIR LA VARIABLE GESTION DE TALENTO HUMANO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCALA VALORATIVA

NUNCA CASI NUNCA AVECES CASI| SIEMPRE SIEMPRE

1 2 3 4 5

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENSION : COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL 1 2 |3 4

La Institucion tiene una misién clara.

La vision de la institucion genera entusiasmo y motivacion entre el personal.

Se mantiene un buen clima laboral en el area donde trabaja.

Existe flexibilidad para ausentarse ante sucesos inesperados.

Trabaja para alcanzar objetivos estratégicos de la Institucion.

Se respeta el reglamento interno.

Se generan alternativas para la solucion de problemas en la institucion.

O N O O | W N

La Institucion capacita a los servidores en temas que son de importancia para el desempefio de sus
funciones.

9 Los directivos informan adecuadamente las decisiones tomadas

10 | Lainstitucion apoya y busca el logro de objetivos y metas trazadas

11 | Se fomenta la cooperacion entre las diferentes grupos de trabajo

DIMENSION: COMUNICACION 1 2 |3 4

12 | Mantiene comunicacion permanente con el coordinador y los trabajadores de la institucion.

13 | Sostiene relaciones de cooperacion y armonia con las diferentes unidades de la institucion.

14 | Los directivos contribuyen a la solucion racional de las situaciones conflictivas que se presentan.

15 | Los directivos evitan conflictos personales y si se presentan lo resuelven de una manera rapida y
oportuna.

16 | Participa en equipos de investigacion, recreacion y /o deportivos.

17 | Se realizan actividades de bienestar social para los trabajadores.

18 | Se fomenta el trabajo en equipo y la cooperacion entre trabajadores.

19 | Se siente satisfecho con la labor que desempefia en la institucion.

20 | Eltrabajo que Ud realiza es valorado por sus compafieros.

21 | Tiene lainiciativa para realizar una actividad sin que se lo pida.

DIMENSION: COMPENSACION LABORAL 1 2 |3 4

22 | Lainstitucion lo motiva a capacitarse para realizar un buen desempefio

23 | Suentorno laboral le demuestra confianza en las actividades que Ud realiza.

24 | Se realizan felicitaciones en actos publicos por parte de su institucién.

25 | Sesiente orgulloso de percibir emociones positivas por parte de sus superiores.

26 | Lainstitucion establece mecanismos adecuados para la mejora de la remuneracion personal

27 | EL trabajo que realiza es evaluado de forma justa.

28 | Se reconoce el esfuerzo y empefio que el trabajador aporta la institucion.

29 | Lainstitucion establece bonificaciones por cumplimientos de objetivos.

30 | Recibe una compensacion salarial acorde a sus habilidades y experiencia.

31 | Existe adecuado nimero de personal capacitado en su unidad.




CUESTIONARIO 2: PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

NUNCA

CASI NUNCA

AVECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1

2

3

2

5

Z
)

CALIDAD DEL TRABAJO:

ESCALA

2 |34

Produce o realiza un trabajo sin errores

Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacion de actividades.

Realiza un trabajo ordenado.

Realiza un trabajo en los tiempos establecidos.

Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar situaciones de trabajo.

Produce o realiza un trabajo metédico.

Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor.

Se muestra atento al cambio, implementando nuevas metodologias de trabajo.

RO oo OO | A W] N

o

Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion de conocimientos de manera formal y aplica
nuevos conocimientos en el ejercicio de sus funciones.

Puede trabajar independientemente.

RESPONSABILIDAD:

12

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones, demostrando compromiso y
deseos de mejorar.

13

Mantiene al Jefe encargada del servicio informado del progreso en el trabajo y de los problemas que
puedan plantearse.

14

Transmite esta information oportunamente.

15

Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al interior del Servicio

16

Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a dificultades.

17

Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes.

TRABAJO EN EQUIPO

18

Colabora con la implementacién y utilizacién de tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro del
Servicio

19

Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacidon de trabajos y/o tareas
encomendadas por sus superiores

20

Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del Servicio

21

Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en el Servicio

22

Conoce la Mision y Vision del servicio

23

Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza, religion, origen nacional, sexo, edad o
minusvalias.

24

Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del equipo de trabajo

25

Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios que los afecten directamente

26

Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones interpersonalesy trabajo en
equipo.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

27

Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de trabajo.

28

Demuestra respeto hacia los usuarios.

29

Demuestra respeto a sus superiores.

30

Demuestra respeto a sus colegas.

31

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.
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3.

Titulo: Gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial de

enfermeria del Hospital San Juan de Lurigancho 2018

Autora: BR. Daniel Barboza Minaya el _ dientecito @ hotmail.com, UCV Lima- Este
Resumen

El presente trabajo de investigacion titulada: “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal asistencial de enfermeria del Hospital San Juan de Lurigancho 2018™.
El objetivo general de la investigacion fue: Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal asistencial de enfermeria del Hospital San Juan

de Lurigancho 2018, para conocer su significancia entre ambas variables.

El tipo de investigacion es sustantiva y el disefio de la investigacion es descriptivo
correlacional y de enfoque cuantitativo. La técnica que se utilizd es la encuesta y los
instrumentos de recoleccidn de datos fueron dos cuestionarios ya validados por otros autores
y aplicados al personal asistencial en estudio que abarca los tres turnos de atencion. Para la
validez de los instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para la confiabilidad de cada
instrumento se utilizo el alfa de Cronbach que salié en ambas variables: 0,845 para la

variable Gestion del talento humano y 0,870 para el desempefio laboral.

En la presente investigacion se concluyo que existe relacion significativa y directa entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal asistencial de enfermeria del
Hospital San Juan de Lurigancho 2018. Lo que se demuestra con el estadistico de Spearman
(sig. bilateral =.000 < 0.05; Rho = 0,825 **), el nivel de relacion es moderada Lo que indica
que cuando hay una eficiente nivel de gestion del talento humano hay un alto nivel de

desempefio laboral del personal asistencial

4. Palabras Clave: gestion del talento humano, desempefio laboral y motivacion.
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5. Abstract
The present research work entitled:

"Management of human talent and work
performance of the nursing care staff of the
Hospital San Juan de Lurigancho 2018 .
The general objective of the research was:
To determine the relationship between the
management of human talent and the work
performance of nursing care personnel at the
Hospital San Juan de Lurigancho 2018 ", to
know their significance between both

variables.

The type of research is substantive
and the research design is descriptive
correlational and  quantitative.  The
technique used was the survey and the data
collection instruments  were two
questionnaires already validated by other
authors and applied to the care personnel
under study covering the three care shifts.
For the validity of the instruments, expert
judgment was used and for the reliability of
each instrument the Cronbach's alpha was
used, which came out in both variables:

0.845 for the wvariable Human talent

management and 0.870 for labor

performance.

In the present investigation it was
concluded that there is a significant and
direct relationship between the management
of human talent and the work performance
of nursing care personnel at the Hospital
San Juan de Lurigancho 2018. This is
demonstrated with the Spearman statistic
(bilateral sig. 000 <0.05; Rho = 0.825 **),
the level of relationship is moderate What
indicates that when there is an efficient level
of human talent management there is a high
level of work performance of the care

personnel

6. Keywords: Human talent management,

job performance and motivation

7. INTRODUCCION

Los Ultimos estudios han

demostrado que la cultura
organizacional y la gestion del talento
humano influyen en el desarrollo de las
instituciones y asi mismo en el
desarrollo 'y desempeiio de los
colaboradores.

Desde los inicios o creacion de

organizaciones publicas o privadas, se
han presentado dificultades en el
proceso de la gestion del talento

humano y que esta repercute en el
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desempefio laboral del trabajador; asi
mismo en el crecimiento o
decrecimiento de la organizacion.

En las empresas de prestigio de
nivel internacional tal es el caso de
muchas organizaciones publicas o
privadas la gestion del talento humano
se refleja en la identificacion del
trabajador con la organizacion y ésta
aporta para generar un crecimiento. Por
ello estas empresas apuestan en la
formacion y capacitacion del trabajador
para que de este modo mejore la calidad
en la produccion y el desempefio
laboral por ende la rentabilidad. En
estos nuevos tiempos donde la
globalizacion y cambios tecnoldgicos,
la funcién del talento humano y el
proceso de evaluacion de desempefio,
constituyen un gran desafio en los
escenarios modernos y son inevitables
para una organizacion. Asi como
Garcia A, (2013). En su estudio Analisis
de la gestion del recurso humano por
competencias y su incidencia en el
desempefio  laboral del personal
administrativo y de servicios del

Instituto Superior Pedagdgico- Ecuador

Para hablar de la Gestion del
Talento Humano (Escudero, 2009), hay
que remontarse hacia la época de la
Revolucion Industrial  (1820-1840),
época donde las maquinas empiezan a
sustituir el trabajo de las personas y se
prohibia las  asociaciones  de
trabajadores, que a su vez se califico
como delito penal; entre los afios de
1776 y 1810 se da una tregua de
tolerancia con el fin de formar
asociaciones, pero no es hasta 1824
cuando Inglaterra se convierte en el
primer pais en reconocer la union
sindical; las principales funciones de
esta union incluian defender los
derechos y regular la jornada laboral de
los trabajadores. Chiavenato (2008), se
refiere a las acciones que desarrollan las
organizaciones para captar los mejores
talentos y conseguir sus objetivos
organizacionales. En un mundo
globalizado, donde se desarrollan
nuevas estrategias para llegar a ser mas
competitivos  existen  interrogantes
direccionadas hacia la exigencia y
necesidad de las organizaciones, no
seria posible enfrentar las interrogantes
sin una correcta Gestion del Talento
Humano, la cual es la base para

enfrentar, adaptar e integrar el
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avanzado desarrollo de las nuevas
tecnologias. A su vez la medicion del
desempefio laboral es de gran
importancia a nivel institucional pues
representa a un grupo de pensamientos
y teorias al respecto que se evidencian
en las relaciones entre los miembros de
las organizaciones y el entorno de
trabajo

En el Perq, el gobierno, a través del
Ministerio de Salud, ente regulador de
la Salud Nacional, establece en el marco
del proceso de descentralizacion y los
lineamientos de politicas del sector
salud, una de sus principales retos a
nivel de todos los sectores es dar una
calidad de atencion, pero de que va
depender , esto dependera de la gestion
y de la organizacion ejecutora de dicha
institucion. Asi mismo vemos que existe
el trafico de influencia, donde muchas
personas ocupan cargos sin haberse
preparado o tengan estudios que
requieren dicho puesto.

Finalmente, el desempefio de las
enfermeras siempre se ha calificado
como inadecuado o que en los
hospitales hay el maltrato a los
pacientes, es por eso que decidi tomar

este estudio y ver como influye la

gestion del talento humano en el
desempefio de las enfermeras en el

Hospital San Juan de Lurigancho.

8. METODOLOGIA

El presente estudio se enmarca en el método
deductivo desde la perspectiva de Ila
investigacion  cuantitativa, al respecto
Hernandez, Frendndez, & Baptista (2010)
en cuanto al Enfoque Metodoldgico

Cuantitativo, sefialé:

Es un conjunto de procesos
probatorios, cada etapa precede a la
siguiente y no podemos eludir pasos, el
orden es riguroso, aunque, desde luego,
podemos redefinir alguna fase. Parte de una
idea que va cortandose y, una vez
delimitada, se derivan objetivos y preguntas
de investigacion, se revisa la literatura y se
construye un marco tedrico. De las
preguntas se establecen las hipotesis y
determinan las variables; se desarrolla un
plan para probarlas; se miden las variables
en un determinado contexto; se analizan las
mediciones obtenidas, con frecuencia
utilizando métodos estadisticos, y se
establece una serie de conclusiones,

respecto de la (s) hipétesis. (p.4)
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Del texto se sefiala que este enfoque es
un conjunto de procesos probatorios y
ordenados; al mismo tiempo es deductivo y
gue necesariamente requiere una hipotesis y

su prueba pertinente.

9. RESULTADOS

De los hallazgos encontrados y del analisis
de los resultados entre gestion del talento
humano y el desempefio laboral de las
enfermeras del Hospital san Juan de
Lurigancho, 2018, Indicando que existe una
relacion positiva y fuerte lo que se verifica
con la prueba de Spearman (sig. bilateral =
0.000 < 0.05; Rho = .805**) En ese sentido
hay un rechazo en la hipotesis nula,

aceptando la hipétesis alterna.

10. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como
objetivo general establecer la relacion que
hay entre la gestion del talento humano el
desempefio laboral, segun las encuestas del
personal de enfermeria.

Con referencia a la hipétesis general,
evaluada con la prueba de correlacion de
relacion

Spearman, indican una

significativa entre la gestion del talento
humano y desempefio laboral en el personal
de enfermeria del hospital San Juan de
Lurigancho (sig. bilateral = 0.000 < 0.05;
Rho = .805**), indicando que hay un 60 %
de nivel eficiente en la gestion del talento
humano y 69 % de regular en el desempefio
laboral. Asi mismo Llagas (2017) en su
tesis : Motivacién y su relacion con el
desempefio laboral de la enfermera servicio
de  neonatologia  Hospital  nacional
Arzobispo Loayza. Su instrumento que
utilizé el alfa de Cronbach que salié muy
alta en ambas variables: y en el estadistico
de Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.05;
Rho = .805**) aceptando que hay un buen
desempefio laboral.  Concluyendo  que
cuando hay un buena gestion en el talento

humano habra un buen desempefio laboral.

Con referencia a la primera hipotesis
especifica, se debe sefialar que el grado de
relacion  entre el  comportamiento
organizacional y el desempefio laboral del
personal asistencial de enfermeria del
Hospital San Juan de Lurigancho 2018. Se
obtuvo con el coeficiente de correlacion de
Spearman (sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho
= 0.755**).

significativa. Asi mismo Espinoza (2017) en

Es moderada altamente

su tesis titulada: “Clima Organizacional y
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Laboral del

Enfermeria en el Servicio de Emergencia

Desempefio Personal de
del Hospital Nacional Guillermo Almenara
Irigoyen 2017. Se concluyé que existe
relacion directa y significativa entre el
Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral del Personal de Enfermeria en el
Servicio de Emergencia del Hospital

Nacional Guillermo Almenara Irigoyen

Con referencia a la segunda
hipotesis entre la comunicacion y el
desempefio laboral del personal asistencial
de enfermeria del Hospital San Juan de
Lurigancho 2018 se obtuvo como resultado
con la prueba de Spearman (sig. bilateral =
0.000 < 0.05; Rho = .875**), es moderada
altamente significativa. A mismo Villarroel
(2014) en su tesis de maestria titulada: El
desempefio laboral y la motivacion de los
trabajadores del Centro Materno Infantil
Pedro Loépez Guillen de Huarochiri . y
utilizando el estadistico de Spearman (sig.
bilateral = .000 < 0.05; Rho = .842**)
aceptando que hay un buen desempefio
laboral. Como resultado se observd que
existe una influencia lineal significativa
entre la variable grado de calidad del clima
laboral (GCL) y la variable nivel del
desempefio laboral (NDL).

Asi mismo en referencia a la tercera
hipotesis entre  la compensacion laboral y

el desempefio laboral del personal
asistencial de enfermeria, se obtuvo como
resultado con la prueba de Spearman (sig.
bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .675**), es
moderada altamente significativa. De Paz (
2017) en su investigacion :“Gestion del
talento humano y productividad laboral del
personal médico de un Hospital Il de
Lima®“. Tuvo como objetivo determinar la
relacion entre relacion que existe entre la
talento

gestion  del humano vy la

productividad laboral  conclusion: Existe
relacion significativa la gestion del talento
humano y la productividad laboral del
personal médico de un hospital 111 de Lima,
2017; debido a que

calculada de (0,000) para una p < .05y el

la significancia

coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman tiene un valor de ,478 equivale a
una correlacion moderada.

11. CONCLUSIONES

Primera:

El resultado obtenido entre gestion del
talento humano y el desempefio laboral de
las enfermeras del Hospital san Juan de
Lurigancho, 2018, Indicando que existe una

relacion positiva y fuerte lo que se verifica
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con la prueba de Spearman (sig. bilateral =
0.000 < 0.05; Rho = .805**) En ese sentido
hay un rechazo en la hipétesis nula,

aceptando la hipétesis alterna.

Segunda:

Asi mismo Existe una relacion positiva y
moderada el comportamiento
organizacional y el desempefio laboral, lo
que se verifica con la prueba de Spearman
(sig. bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .755*%*),
indicando que existe una relacion moderada
Tercera:

Por otro lado existe una relacion
positiva y moderada entre la comunicacion
y el desempefio laboral del personal
asistencial de enfermeria del Hospital San
Juan de Lurigancho 2018, lo que e se
verifica con la prueba de Spearman (sig.
bilateral = 0.000 < 0.05; Rho = .855**).

Indicando que existe una relacion fuerte.

Cuarta:

Y por ultimo existe una relacion positiva y
moderada entre la compensacion laboral y el
desempefio laboral del personal asistencial
de enfermeria del Hospital San Juan de
Lurigancho 2018, lo que e se verifica con la
prueba de Spearman (sig. bilateral = 0.000 <
0.05; Rho = .675**). Indicando que existe

una relacion fuerte
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DNI: 1035786
FECHA: 28 de Noviembre del 2019
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