i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Habilidades blandas y su influencia en desempefio laboral del
personal de enfermeria del Servicio de Oncologia Médica del Hospital

Edgardo Rebagliati Martins ,2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion de Servicios de Salud

AUTORA:

Achaca Palomino, Mirian Magaly (orcid.org/0000-0001-5037-7699)

ASESOR:

Dr. Vertiz Osores, Jacinto Joaquin (orcid.org/0000-0003-2774-1207)

LINEA DE INVESTIGACION:

Calidad de las Prestaciones Asistenciales y Gestion del Riesgo en Salud

LIMA - PERU

2022


https://orcid.org/0000-0001-5037-7699
https://orcid.org/0000-0003-2774-1207

Dedicatoria

La presente investigacion esta consagrado
a mis padres, por sus animos constantes y
su incondicional apoyo moral y valores
infundidos y a mi hijo por su apoyo
incondicional durante toda esta trayectoria

universitaria.



Agradecimiento

En lo primordial Agradezco a mi Dios todo
poderoso por darme sabiduria, salud,
fortaleza y proteccion.

Al excelentisimo Dr. Jacinto Joaquin, Vertiz
Osores por las orientaciones 'y
recomendaciones en el asesoramiento de
Sus conocimientos compartidos, para
lograr alcanzar un buen desarrollo de mi

tesis.



indice de Contenidos

Pag.

Carétula [
Dedicatoria ii
Agradecimiento iii
indice de contenidos iv
indice de tablas v
Resumen Vi
Abstract Vil
|.  INTRODUCCION 1
Il. MARCO TEORICO 5
lll. METODOLOGIA 14
3.1 Tipo y disefio de investigacién 14
3.2. Variables y operacionalizacion 15
3.3. Poblacion, muestra y muestreo 16
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos. 18
3.5. Procedimiento 18
3.6. Método de analisis de datos 19
3.7. Aspectos éticos 19

V. DISCUSION 27
VI. CONCLUSIONES 31
VIl. RECOMENDACIONES 32
REFERENCIAS 33
ANEXOS 42
Anexo 1. Operacionalizacion de variables 42
Anexo 2. Cuestionario 43
Anexo 3. Validacion de instrumentos 45



indice de Tablas

Tabla 1 Frecuencias de los resultados para la variable habilidades blandas y sus

dimensiones en el personal de enfermeria del servicio de oncologia médica 20

Tabla 2 Frecuencias de los resultados para la variable desempefio laboral y sus

dimensiones en el personal de enfermeria del servicio de oncologia médica 21
Tabla 3 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipétesis general 22
Tabla 4 Estimaciones de parametro de Hipotesis general 22

Tabla 5 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipotesis especifica 1
23

Tabla 6 Estimaciones de parametro de Hipoétesis especifica 1 24

Tabla 7 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipotesis especifica 2
24

Tabla 8 Estimaciones de parametro de Hipotesis especifica 2 25

Tabla 7 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipétesis especifica 3
26

Tabla 10 Estimaciones de parametro de Hipotesis especifica 3 26



Resumen

El objetivo de la investigacion fue Las habilidades blandas influyen en el desempefio
laboral del personal de enfermeria del servicio de medicina interna del hospital
Edgardo Rebagliati Martins, 2021. Se emple6 el enfoque cuantitativo, investigacion
tipo basico, nivel descriptivo, disefio no experimental, correlacional causal de corte
transversal. La poblacion fue de 93 trabajadores de personal de enfermeria,
constituyéndose en 76 en la entidad. De acuerdo con los resultados del analisis
descriptivo que se obtuvieron en cuanto a la variable habilidades blandas el mayor
porcentaje se ubico en el nivel regular donde hubo un 47.4% del total de los 76
trabajadores de enfermeria evaluados, en similar perspectiva la variable
desempeiio laboral obtuvo el mayor porcentaje en el nivel regular con un 47.4% del
total de los 76 trabajadores de enfermeria evaluados, en comparacion, el nivel bajo
donde hubo un 21.1%, demostrando que existe una deficiencia en cuanto al nivel
de desempeiio laboral. En los resultados se obtuvo un valor de Wald 28,375; y
p=0,000 <0,05 , por lo que existe influencia entre las variables. Ademas, a través
del valor de Nagelkerke determind que existe un 52.4% de variacién del desempefio

laboral producto de la influencia de la variable independiente habilidades blandas.

Palabras clave: comportamiento contraproducente, eficiencia, contextual vy

empatia.
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Abstract

The objective of the research was The soft skills that influence the work performance
of the nursing staff of the internal medicine service of the Edgardo Rebagliati Martins
hospital, 2021. The quantitative approach, basic type research, descriptive level,
non-experimental design, correlational was used. causal cross section. The
population was 93 nursing staff workers, constituting 76 in the entity. According to
the results of the descriptive analysis that were generated in terms of the soft skills
variable, the highest percentage was located at the regular level where there was
47.4% of the total of 76 nursing workers evaluated, in a similar perspective the
variable work performance obtained the highest percentage at the regular level with
47.4% of the total of 76 nursing workers evaluated, in comparison, the low level
where there was 21.1%, showing that there is a deficiency in terms of the level of
work performance. In the results, a Wald value of 28,375 was obtained; and p =
0.000 <0.05, so there is influence between the variables. In addition, through the
Nagelkerke value, he prolongs that there is a 52.4% variation in job performance as
a result of the influence of the independent variable soft skills.

Keywords: counterproductive behavior, efficiency, contextual and empathy.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, los profesionales de enfermeria de las organizaciones de salud
vienen sustentando sus practicas en base a las relaciones interpersonales entre el
paciente y el enfermero, por lo que no solo se requiere de una formacion técnico
cientifico sino también de una formacion humana, comprendido en lograr desarrollar
estrategias para llegar a potenciar las habilidades del profesional de enfermeria.
Para Vasconez, et al (2019), la Organizacion Panamericana de la Salud mencioné
qgue uno de los grandes retos del personal de la salud es seguir actualizando sus
habilidades, convirtiendose en parte importante para el desarrollo de nuevos
conocimientos. Por otra parte Pires et al. (2017), sefial6é que el indice de errores de
los profesionales en la calidad de atencion se debe a una mala comunicacion que
hay entre sus miembros, debido a una inadecuada estructura de sus sistemas de
trabajo en equipo. Asi mismo segun el estudio de los autores Lai et al (2016) se
pudo comprobar que uno de los principales factores que activan la eficiencia del
personal de enfermeria en la atencion a los pacientes es a través del manejo y
aprendizaje de habilidades blandas, siendo los responsables de disminuir el indice

de error en el desempefio de tareas mejorando el nivel de trabajo en equipo.

En esa perspectiva Pabon et al. (2021), indicaron que las elevadas cifras de
mortalidad, asociadas a las fallas humanas en la atencion a los pacientes, se debe
al escaso desarrollo de habilidades blandas de algunos colaboradores en su
formacion. Por tal motivo se debe de integrar los conocimientos teéricos con las
habilidades blandas, mejorando asi el bajo nivel de interrelacion entre los
profesionales de enfermeria con los usuarios en los diferentes establecimientos de

salud.

Asimismo, en Latinoamérica, Diaz et al.,, (2018), mencionaron que el
profesional de enfermeria cumple un rol importante en la salud de las personas, sin
embargo, la calidad de atencidn en muchos centros hospitalarios en Latinoamérica
se ha visto perjudicada, por el incremento de quejas de los pacientes, debido a los
casos graves en donde se peligra la vida de los pacientes especialmente los que
acuden en cuidados intensivos y esto debido a la falta de capacitacién y

adiestramiento constante. En esa misma perspectiva Gonzéalez Veladzquez et al.,



(2016), mencionaron que una de la piezas claves para generar una buena
satisfaccion en los pacientes, es a través del manejo de un buen desempefio. El
personal de enfermeria es quien mantienen mas contacto con los pacientes de
forma continua y su labor es importante como apoyo para el personal médico. Sin
embargo, existen factores que han influenciado de forma negativa en su
desemperio, esto debido a la falta implementacion de estrategias en cuanto al
desarrollo de habilidades blandas, a ello la falta de personal calificado ante la gran
demanda de pacientes ha generado un ambiente inadecuado, asi como las
condiciones laborales no sean las adecuadas, generando la falta de empatia, estrés

laboral, fiabilidad, resolucion de problema y la falta de comunicacion.

En el contexto nacional segun el estudio de Quintana & Tarqui (2020), indica
que el trabajo del personal de salud a nivel nacional es muy diverso y con una
realidad problematica diferente en cada hospital y region, por lo que su desempefio
debe ser de forma eficaz e inmediata, sin embargo debido al desorden en cuanto a
las politicas institucionales de capacitacion, ha logrado que solo un sector logre
capacitarse y en las zonas donde es mas accesible realizar esta actividades, siendo
olvidadas las zonas rurales. A esto se suma a la insatisfaccion de los pacientes
debido a la falta de personal calificado, debido al aumento de pacientes, siendo
incrementada mas con la pandemia, ha generado un desempefio deficiente, donde
uno de los principales problemas es el mal trato recibido, la mala comunicacién y la
falta de resolucién de problemas, llegando a generar un desemperio deficiente. Sin
embargo, el estudio resalta que esto es debido a las inadecuadas politicas
normativas que las instituciones no cumplen, generando deficiencias en el nivel de
desarrollo de sus destrezas en el personal de la salud. Coincidentemente el estudio
de Poquis et al. (2020) mencionaron que el bajo nivel de desempefio en el personal
de enfermeria, se debe a la falta de capacitacion del manejo y desarrollo de sus
habilidades blandas y destrezas en la resolucibn de problemas, generando
inadecuadas practicas de comparticion de informacion de recursos, al deficiente
trabajo en equipo y a la falta de un conocimiento analitico para resolucion de
problemas, factores que son muy importante para una mejor conocimiento en el

perfil profesional de enfermeria.



A nivel local, se ha observado en el ultimo semestre del 2020 que el personal
de enfermeria del hospital Edgardo Rebagliati Martins, tenia una mayor carga
laboral, producto de la pandemia, mas aun asumiendo tareas de otra indole
diferente a sus funciones; algunos han presentado ausencia laboral ya sea por
enfermedad y vulnerabilidad, generando deficiencias en el desempefio del personal
de enfermeria, asi como quejas del mismo personal, por las ineficiencias en la
resolucion de problemas. Una deficiente comunicacion con el resto de personal de
las demés areas, a ello la falta de trabajo en equipo y la adaptacién a los cambios
ha generado mucha insatisfaccion el los pacientes. El estado invierte grandes
porcentajes de dinero en temas de capacitacidon en su personal, sin embargo,
muchas de las areas no aplican planes de gestion para mejorar las habilidades
blandas del personal.

Ante ello se planteé como problema general: ¢Cuél es la influencia del
empleo de las habilidades blandas en el desempefio laboral del personal de
enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 20217, en esa misma perspectiva se propuso tres interrogantes
especificas, conocer cual es el nivel de incidencia entre las habilidades blandas en
el desempefio de tareas, asi mismo en el desempefio contextual y en los
comportamientos contraproducentes del personal de enfermeria del servicio de

oncologia en el hospital.

El estudio se justific6 de manera practica, en esa direccion, el estudio
servird como fuente de conocimiento para futuras investigaciones, proporcionando
un analisis de influencia entre las habilidades blandas y el desempefio laboral
brindada por el personal de enfermeria, contribuyendo a mejorar las conductas,
aptitudes, capacidades y destrezas de su personal, permitiendo que la institucién

de salud cuente con un personal calificado

La investigacion también es importante ya que se enfoca en generar un
beneficio social que busca mejorar el desempefio del personal de enfermeria
promoviendo la implementacién del manejo de habilidades blandas en el personal
de enfermeria, minimizando los errores mejorando la calidad de salud de los

pacientes.



En cuanto a la justificacion teorica, el presente estudio se fundamentara en
las teorias relacionadas con las habilidades blandas, como la teoria de la
inteligencia emocional de Goleman (2005), el cual fundamenta que las personas
llegan a desarrollar, habilidades, conductas y capacidades que llegan a describir el
comportamiento y los estados de reaccion de la mente frente a los problemas. En
cuanto a la variable desempefio laboral tenemos las teorias de Mc Clelland , en
donde sefial6 que existen tres motivaciones en las personas, para lograr un
eficiente desempefio, los cuales son las necesidades de logro, afiliacion y poder;
mencionando que el rendimiento del trabajador se desarrolla en cuanto al nivel de
comportamiento el cual se vea afectada por la motivacion que afecta de manera
critica al desempefio de las tareas y la teoria de IWPQ de rendimiento individual de
Koopmans, en donde nos hace mencion que el desempefio de tareas se mide en
base a tres dimensiones, un desempefio de tareas, contextual y al analisis de los
comportamientos contraproducentes, que son las conductas o actitudes que los

trabajadores manifiestan frente a problemas o desafios.

En cuanto a la hip6tesis general se planteé: Las habilidades blandas influyen
en el desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de oncologia
médica del hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2021. Se propuso como hipétesis
especificas buscar si existe influencia entre las habilidades blandas en el
desempeiio de tareas, desempefio contextual y en los comportamientos
contraproducentes del personal de enfermeria del servicio de oncologia en el

hospital.

Finalmente se plantedé como objetivo general determinar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral del personal de enfermeria del
servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2021. En esa
misma perspectiva se propuso como objetivos especificos; analizar la incidencia de
las habilidades blandas en el desempefio de tareas, en el desempefio contextual y
en los comportamientos contraproducentes del personal de enfermeria del servicio

de oncologia en el hospital Edgardo Rebagliati Martins,



Il. MARCO TEORICO

A nivel nacional se tuvo los siguientes antecedentes; para empezar, segun
el estudio Quintana & Tarqui (2020), realizando en el hospital de la seguridad social
del callao, tuvieron como objetivo analizar los factores que influyen en el
desemperio laboral de profesional de enfermeria en una hospital publico, el estudio
se aplico a través de un cuestionario a 207 enfermeros, los resultados mostraron
que el personal se encontro trabajando bajo presion, un alto nivel de desmotivacion,
el estudio concluyé que la mayoria de los profesionales de enfermeria del hospital
no cuenta con un eficiente desempefio, esto debido a la baja formacion académica,
la baja percepcion del sueldo, la indisponibilidad de equipos y el trabajo
sobrecargado. El aporte del estudio ayudo a realizar una evaluacion de desempefio
basandose en la teoria del modelo de IWQ de evaluacion de desempefio laboral

Por otra parte Poquis et al. (2020), realizando en un Instituto Superior
Tecnolbgico Publico, analizaron las influencia de las competencias de enfermeria
en el desempefio profesional, en donde se lleg6 a encuestar a 126 estudiantes de
enfermeria del cuarto afo, los resultados demostraron que el estado debe de
preocuparse por continuar en la formacion profesional de los enfermeria,
desarrollando un programa de capacitacion convirtiéndose en un proceso de
instruccion de forma pedagdgica activa, con actividades vivenciales directas con el
paciente, la familia y la comunidad. Para monitorear de cerca dichas actividades y
es fundamental desarrollar las practicas de enfermeria, a través del proceso de
induccion del personal y durante la labor, mejorando de esta manera el desempefio
de su labor volviéndola mas eficiente y responsable con su labor.

En esa misma perspectiva Campos et al.(2019), realizando en un Instituto
Peruana de oftalmologia, en donde se tuvo como propésito analizar el impacto de
la rotacion del personal en el desempefio laboral en los profesionales de
enfermeria, por intermedio del estudio se pudo determinar los factores de rotacion
de personal que llegan a influir en el comportamiento del desempefio, siendo: los
incentivos econdmicos, mal ambiente de trabajo, sobrecarga de labores, falta de
organizacion en los horarios de guardia, los cuales arrojaron bajos niveles en
cuanto a la evaluacion de desempeiio. Coincidentemente Inga & Arosquipa, (2019),
realizando en a cinco hospitales del ministerio de salud, en donde se tuvo como

objetivo analizar el impacto del desemperio laboral del personal de enfermeria en
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el campo de la gestion y desarrollo de los RHUS en la calidad de atencion, en donde
se logro encuestar a 1022 enfermeras, los resultados demostraron que existe
deficiencias en el desempefio del personal, por lo que el nivel calidad de atencion
percibida por los pacientes es de regular, donde un 61.5% lo demuestran, un 33.7%
lo consideran bajo y un 4.8% lo consideran buena. Concluyendo que los servicios
de salud por parte del Estado estan mejorando las condiciones laborales y, por
ende, existe mayor cantidad de trabajadores en condicibn de nombrados, sin
embargo, no llegan cubrir la gran demanda de pacientes, asi como la mayoria de
profesionales en los centros de establecimiento publico no pertenecen a la
condicion de nombrado, generando un malestar e inconvenientes en el desarrollo
profesional de sus trabajadores.

Pakamuros et al. (2021), realizado en dos hospitales nacionales hospital de
Dos de Mayo, y Sergio E. Bernales y dos clinicas particulares Jesus del Norte y
clinica y Lima norte y los autores, tuvieron como objetivo analizar la influencia de
las competencias de los servidores de enfermeria en el desempefio laboral, en
donde se llegd analizar a 1294 personal de enfermeria. Concluyendo que las
evaluaciones de desempefio han ido cambiando centrandose en analizar el
ausentismo del personal requiriendo un abordaje integral, con el Unico fin primordial
de garantizar la calidad de atencién que se brinda en las instituciones de salud,
encontrando mas deficiencias en las instituciones publicas que privadas.

A nivel internacional se recopilo la informacion en referencia al estudio de
habilidades blandas y su influencia en el desempefio laboral. En esa perspectiva
Cayir & Ulupinar (2021), como resultado del andlisis de examinar el efecto el
manejo de las habilidades educativas en los niveles de evaluacion de desempefio
a los jefes de cada una de las &reas de enfermeria de un hospital de Turquia,
tuvieron como resultado que el 54% de los trabajadores manifestdé que deberia ser
obligatorio recibir formacién académica en los temas de capacitacion en los jefes
de cada una de las areas, concluyendo que el manejo de las habilidades blandas
contribuyen a una mejor interrelacion del personal, una mejor autoeficacia y mejores
niveles de desempefio, debido a la mejora de efectividad de sus actividades.

Al respecto Guadalupe Rivera et al. (2019), realizado en el hospital general
del instituto Ecuatoriano de seguridad social Milagro, a través de su articulo

cientifico se analizé el desempefio laboral y su impacto en la satisfaccion de los
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usuarios de un centro hospitalario, en donde se encuesto a 385 personal a traves
de 21 items, llegando a concluir que los pacientes, consideran que los aspectos
técnicos en cuanto a la toma de decisiones son los que determinan la calidad de
atencién. Sin embargo, para Salcedo et al. (2018) realizado en el hospital general
de Mexico, en la clinica 32 del Imss y hospital Xoco, en donde se analizé la
influencia de las competencias gerenciales en el desempefio laboral, en donde se
encuesto 52 mujeres y 30 hombres, asi como se entrevisté a 15 jefes de areas
llegando a concluir en su estudio el desempeiio laboral no depende los recursos,
estrategias o politicas de los centros de establecimiento de salud, sino de los
conocimientos, actitudes, preparacion profesional, empatia y capacidad de

respuesta del propio personal de enfermeria,

Sin embargo Yépez, Ricaurte y Jurado (2018), en donde se realizo la
investigacion en Pasto, Colombia, en su investigacion a 28 participantes tuvieron
como objetivo conocer la influencia de las habilidades blandas con respecto a la
calidad de servicio percibida, la obtencion de datos se dio a través de una de
entrevistas, teniendo en cuenta las dimensiones de confianza, responsabilidad en
los resultados que se obtuvieron se identificé problemas en la parte administrativa,
inoportuna atencién especializada a pacientes, deficiencias de las referencias a la
vez una mejora en la parte de infraestructura de las entidades prestadoras de
servicio, entonces las habilidades blandas permiten el buen funcionamiento de los
equipos de trabajo ademas de la relacion con clientes y proveedores; dando como

resultado la marcha adecuada de la empresa

En esa misma perspectiva existen muchas investigaciones que definen la
importancia del desarrollo e implementacion de estrategias de habilidades blandas,
siendo los siguientes: Flores, et al (2018), en los hospitales encontramos pacientes
con diferentes enfermedades infectocontagiosas, donde pasan por un proceso
doloroso fisico y emocional, es alli donde el estado tiene una serie de politicas
normativas instituidas que velan y protegen al paciente e alli donde apremia la
necesidad en la destreza de llegar a tener un profesional donde mantenga un trato
humanizado, que vigilan los derechos y certifiquen la calidad del servicio, ademas
las habilidades blandas son competencias para comunicarse , realizar un actividad

entre dos 0 mas personas, la capacidad de adaptarse a los cambios y evaluandose



Para los autores Toulouse y Lautrec (2018), el manejo de las habilidades
blandas se dio a través de la integracion de la empatia, liderazgo, comunicacion,
creatividad, trabajo en equipo llegando a permitir que las personas se lleguen a
interrelacionar de forma efectiva y pueda tener la capacidad de resolver conflictos.
En otras perspectivas, para Wheeler (2016), las habilidades blandas son aquellas
que proporcionan inteligencia emocional, generando autoconciencia,
automotivacion y empatia en los miembros de su organizacién. En donde a
diferencia de las habilidades técnicas que se aprenden, las habilidades blandas son
capacidades interpersonales que se llegan a ejercitar a través de las relaciones con
los demas. Sin embargo, para Gabriel-Petit (2014), indicaron que muchas
organizaciones, han implementado estrategias para desarrollar habilidades blandas
para tener éxito en el trabajo. En donde es importante no solo capacitar si no
desarrollar relaciones y el manejo de habilidades sociales que no limiten la
interrelacion entre sus miembros y disminuya su desempefio, asi como genere un
ambiente inadecuado.

En cuanto a las dimensiones tenemos: Proactividad, para Tadeo (2020), la
proactividad en cuanto al manejo de habilidades recae en el manejo preventivo de
control de procesos de forma adecuada. En cuanto a la segunda dimensién trabajo
bajo presion segun Hiriyappa (2018), significa que las personas se desenvuelvan
bajo adversidades, demuestren un control de las emociones, tolerancia, y una
buena toma de decisiones para resolver cualquier conflicto. En cuanto a la tercera
dimensién trabajo en equipo, para Pieris et al. (2017), es el desarrollo de
habilidades de liderazgo generando cooperatividad y compromiso en los
trabajadores. En esa misma perspectiva el autor Pieris et al. (2017), llego a
mencionar la importancia del desarrollo de las habilidades de responsabilidad
social, el cual segun el autor se llega a formar a través de un compromiso individual
y social. Finalmente, en cuanto a la dimensidon comunicacién el autor Pieris et al.
(2017), menciono que las habilidades de comunicacion son aquellas que se deben
de aprender a través de la interrelacion de sus miembros, por intermedio de una
adecuada fluidez, coherencia y atencién entre el personal.

Por lo tanto, para Mujica (2015) nos dice que se necesita de requiere de la
supremacia de las habilidades directivas son primordiales para los altos directivos,

esto ayudara y motivara a las personas que trabajan en dicha institucion, siendo
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ejemplo, logrando tomar decisiones para evitar y solucionar ciertos incidentes
durante el desarrollo laboral, 9 estableciendo roles, armonizando caracteres es mas
saber manejar las emociones para poder brindar un trato digno al usuario. La
calidad de atencion dirigira que los servicios brindados en una institucion de salud,
aumentaran mejores resultados, teniendo en cuenta los es el grado en que los
servicios de salud incrementan la posibilidad de alcanzar buenos resultados en el
estado de salud, en base a un conjunto de datos tanto técnicos como cientificos
ademas de los atributos fisicos y monetarios que brinda el estado

Asi mismo para Rodriguez & Céardenas (2018) el desarrollo de habilidades
blandas no se desarrolla para un momento o accion determinados, sino que se
convierte en una cualidad, en una forma de respuesta aplicable a mudultiples
situaciones que comparten esencialmente la misma naturaleza. Concluyendo que
a través del manejo de las habilidades se podra resolver tareas o problemas
relacionados con el cuidado de atencion a los pacientes en donde el area de
Enfermeria se ha recurrido a la practica de diferentes habilidades blandas, como
habilidades cognitivas, comunicativas y de interaccion tecnoldgica. Para los autores
Diaz et al., (2018), en donde se analizo los factores que influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores del personal de enfermeria son los factores de contexto
especifico y de cultura. Siendo la evaluacion un medio donde se logra apreciar los
grupos de personal calificado y aquellos grupos donde se debe de implementar
capacitaciones, ademas la evaluacibn de desempefio permite generar una
retroalimentacion entre el personal de enfermeria y los altos directivos de las
instituciones de salud.

De igual forma Beydler (2017), analizo la influencia de las habilidades
blandas en el desempefio del personal de enfermeria, determinando que el manejo
de las habilidades blandas afectan de manera positiva en el desempefio de las
enfermeras con su entorno laboral y qué tan bien se relacionan con quienes las
rodean. El manejo de las habilidades blandas se puede perfeccionar con el tiempo
para proporcionar un mayor éxito y construir equipos mas fuertes, para ello se
requiere tanto del manejo de competencia técnica como habilidades de EQ
altamente desarrolladas. Estas habilidades estan asociadas con una mayor
retencién del personal de los empleados mas capacitados y valiosos de la

organizacion.



Por su parte Laari & Dube (2017), mencionaron que comprender qué son las
habilidades blandas y su relevancia para los profesionales de la salud se ha
convertido en un nueva estrategia de gestionar al personal. Por lo que a través de
la evaluaciéon que se realizé a 225 personal de enfermeria de 5 centros hospitalarios
de Ghana, los resultados demostraron que la mayoria (69%) de los encuestados
entendio el concepto de habilidades blandas, ademas, coincidieron en que las
habilidades blandas deben formar parte de la formacion en los temas de
capacitacion que reciben el personal de enfermeria. El estudio revel6 que existe la
necesidad de que los estudiantes de enfermeria se eduquen en habilidades blandas
y que esto mejorara su desempefio laboral en el entorno clinico y mejorara la forma
en que se comunican con sus clientes.

Finalmente Aiken et al. (2017) indicaron que la mayoria de instituciones
publicas de la salud buscan promocionar una calidad de atencién a los pacientes
centrandose en el disefio de un plan que mejore el desemperio de los profesionales
de la salud, ya que muchas de las instituciones, evaluan el tiempo de atencion y la
cantidad de pacientes atendido en base a los tratamientos, concluyendo para
destacar o mejorar el desempefio del personal no solo deben invertir en comprar
MAas recursos y mejorar los tiempos de servicio, sino mejorar las percepciones a
través del manejo de las habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes es decir las
competencias profesionales deben relacionarse en base a la empatia con el
paciente.

En cuanto a las teorias relacionadas con las habilidades blandas, tenemos
la teoria de la inteligencia emocional de Goleman (2005), el cual se fundamenta
que las personas llegan a desarrollar, habilidades, conductas y capacidades que
llegan a describir el comportamiento y los estados de reaccidén de la mente frente a
los problemas. La teoria se llega a fundamenta en que las personas necesitan algo
mas que el intelecto para llegar a tener el éxito profesional. La inteligencia se
manifiesta en la medida en que la persona se sienta motivada en manejar ciertos
impulsos que lleguen a afectar su pensamiento y sus decisiones, por lo que es
importante el manejo de la empatia y el desarrollo de caracteristicas cognitivas que
generen la habilidad de solucionar las dificultades, de conectar sus emociones y

frenar sus impulsos o frustraciones.
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En esa misma perspectiva, tenemos la teoria racional de la adiccion de
Heckman & Kautz (2012), el cual nos llegdé a mencionar que son dos las etapas en
donde se desarrolla las habilidades; en las incompetencias inconscientes, el cual
carece de experiencias, es el proceso en que la persona considera que no posee
habilidad alguna y finalmente la incompetencia consciente es aquella que se
presenta cuando la persona percibe cosas que no conoce, pero tienen la voluntad
de querer aprender. El aporte de la teoria es importante para el desarrollo de
generar habilidades blandas ya que estas son consideradas como capacidades
interpersonales que se llegan a ejercitar con el trato.

En cuanto a la variable desempefio laboral se tiene los siguientes autores:
Choque & Ramos (2019), definié el desempefio laboral como el resultado del proceso
por el cual el trabajador adopta comportamientos especificos en las diferentes
actividades que configuran el ndcleo de su responsabilidad personal, en relacion a la
oportunidad y adecuacién al proceso formativo que la organizacién le proporciona.
Asi mismo para los autores Pakamuros et al. (2021), el desempenio laboral, de los
trabajadores se mide a través del nivel de productividad, eficiencia, esfuerzo,
trabajo en equipo en donde se busca desarrollar buenas habilidades
interpersonales, en donde la evaluacién se realiza en base a un responsable.

Para Ramos et al.(2019), la evaluacion de desempefio segun el modelo
tedrico de Koopmans se midié bajo las siguientes dimensiones, desempefio de
tareas, desempefio contextual y en comportamientos contraproducentes, en
donde se evalta el desempefio, midiendo las conductas, el cumplimiento de las
metas y su efectividad.

Dimension desempefio de tareas, el cual Implica comportamientos que
varian segun el trabajo, que probablemente estén prescritos por roles y que
generalmente se incluyen en la descripcién del trabajo que incluye los siguientes
indicadores: mantener actualizado el conocimiento, trabajar con precision,
planificar y organizar. Segunda dimension desempeiio contextual, son aquellas
actividades orientadas a amparar el entorno personal y mental en donde se
desarrolla el centro técnico. Definiéndose como el comportamiento que aporta a
los objetivos de la organizacién contribuyendo a su entorno social y psicolégico.
Tercera dimension desempefio de la conducta laboral contraproducente: Se define

como la conducta voluntaria que genera insatisfaccion en la organizacion. Dentro
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del dominio del comportamiento de trabajo contraproducente, podemos encontrar
acciones que infringen las normas organizacionales que comprende
comportamientos desviados relacionados con las personas. desempefio
contextual y en los comportamientos contraproducentes del personal de
enfermeria del servicio de oncologia en el hospital.

Respecto a las teorias relacionadas con la variable desempefio laboral,
tenemos la teoria de McClelland, en donde sefialé que existen tres motivaciones en
las personas, los cuales son las necesidades de logro, afiliacion y poder. En donde
el rendimiento del trabajador se desarrolla en cuanto al nivel de comportamiento
gue afecta de manera critica al desempefio de las tareas. Después, en 1964 Victor
Vroom, en su Teoria de las expectativas, asegura que un empleado se sentird
motivado e incrementara su rendimiento si considera que existe una adecuada
evaluacion de desempefio. Posteriormente, en 1965 Stacey Adams, en su Teoria
de Equidad, propuso que los individuos de una organizacion deben de estar
motivados equitativamente en relacion con su desempefio y el de sus compaferos.
Los trabajadores de una organizacién comparan sus esfuerzos, gratificacion y
logros con otros trabajadores en similares labores. El estado de equidad se
presenta cuando esta comparacion produce una percepcion de igualdad. Luego, en
1968 Locke, en su Teoria de la fijacion de Metas, nos menciond la influencia de la
motivacion en el ambito del trabajo. Las metas especificas, desafiantes y dificiles,
llevaban a mayores niveles de ejecucién de la tarea que las metas faciles,
inconcretas o inexistentes, generando un mayor incremento del rendimiento de las
personas. Por lo que podemos decir que la evaluacion del desempefio por
competencias se estima en el rendimiento general del trabajador, poniendo énfasis
en que cada persona no es competente para todas las tareas. Siendo el nivel de
motivacion que tenga cada trabajador influira en el éptimo desarrollo de sus
competencias, donde se busca desarrollar la relacién de esfuerzo y desemperio en
base a las recompensas y metas personales. Los trabajadores se esfuerzan en
trabajar de determinada forma con la expectativa de conseguir y alcanzar
resultados.

La teoria de IWPQ de rendimiento individual de Koopmans et al. (2011),
las escalas para medir y evaluar el desempefio laboral, desarrolld6 como modelo un

cuestionario para medir el Rendimiento Laboral individual en una poblacién con
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personas que desempefiaban trabajos heterogéneos. Debido a ello en el 2014 en
su investigacion emplean el modelo del cuestionario para evaluar el rendimiento
individual a través de las escalas existentes encontrando 18 items, en donde a
través de un estudio empirico mostrada en una escala de Likert. Se logré6 cumplir
con los criterios de la investigacion para evaluar el desempefio laboral llegandose
a utilizar en una amplia variedad de puestos de trabajo de diferentes
organizaciones.

Segun Koopmans et al. (2016). La teoria IWQ tuvo como objetivo que las
empresas se vuelvan competitivas, en base al desarrollo de su talento humano y
las competencias adecuadas y asi apunten al rendimiento de sus trabajadores. El
modelo de cuestionario de Koopmans tiene como fin analizar el desempefio laboral
en relacion al comportamiento y el cumplimiento de los objetivos de las
organizaciones. Los autores Dharma et al. (2019), mencionaron que el objetivo de
la teoria de Koopmans, se fundament6 en que las personas deben de llegar a
adaptarse al rendimiento y orientarse al grado de un individuo el cual debe de ser
capaz de adaptarse a los cambios relacionados al rol laboral o a su ambiente.

Por ello podemos decir que el modelo tedrico de Koopmans ha servido como
guia para otras investigaciones basandose en un analisis de tres dimensiones:
desempeiio de tareas, desempefio contextual y comportamiento laboral. En esa
perspectiva Ramos-Villagrasa et al. (2019) quien propone un modelo de evaluacion
de desempeiio utilizando tres dimensiones de la teoria de Koopmans, identificando
gue el desempefio de tareas y el comportamiento contraproducente, son los que
mas deberia preocupar a la empresa en mejorar su disefio. Asi mismo guarda
relacion con Peird et al., (2021) en donde se utiliza la teoria de Koopmans para
proponer un modelo basado en los tipos de relaciones bienestar-desempefio, por
lo que se tomé la teoria para realizar una revision sistematica de la investigacion
sobre las relaciones entre el bienestar y desempefio laborales en Iberoamérica. Por
ello podemos decir que con el paso de los afios ha existido una gran cantidad de
investigaciones del desempeiio laboral, donde sus propuestas, se fundamentaron
en base a la teoria de Koopmans y su modelo para evaluar el desempefio de sus

trabajadores
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I, METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

La investigacién fue de tipo basica pues busca responder de manera teérica los
conocimientos profundos respecto al tema, realizando una revision literaria en
busqueda de nuevo aporte de conocimiento, segun Naupas et al., (2014), Indicaron
que una investigacién practica busca incrementar los saberes acerca del objeto de
investigacion; es por ello que las de tipo basica pretenden analizar los hechos
desde una arista real, tal y como se presentan en su contexto con el propdsito de

analizarlos y adquirir un conocimiento amplio del tema.

El enfoque fue cuantitativo, en la cual se recopila informacioén fundamental a
través de encuestas aplicadas en la muestra de estudio, con el objetivo de probar
la hipotesis de la presente investigacion. En relacion a ello Hernandez y Mendoza
(2018), se infiere en aquellas investigaciones en donde se analiza la realidad
objetiva del estudio por intermedio de estadisticas y mediciones numéricas,
llegando a establecer estimaciones en los comportamientos de los fenébmenos

establecidos.

Del mismo modo, la presente investigacion fue de nivel es descriptiva —
explicativo, tal como lo indica Arias (2012), consiste en la determinacion de un
evento, fendbmeno o comunidad, con el propdsito de precisar el grado de vinculacion
o influencia que existe entre las variables de estudio; en este caso establecer la

influencia entre las habilidades blandas y desempefio laboral

La siguiente investigacion se concibié bajo el paradigma positivista, el cual
se desarrolla a través del planteamiento de hipétesis con el fin de verificar y predecir
el efecto que genera en el fendbmeno de estudio, con el fin de llegar a establecer un

nuevo conocimiento (Gémez, 2010, p.12)

Respecto al disefio fue no experimental-transversal, segun Hernandez y
Mendoza (2018), lo definieron como aquel disefio que no se llega a manipular las

variables, sino se llega a observar a las variables en su estado natural, y es
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transversal ya que las variables se llegan a medir una sola vez, en un momento

especifico sin evaluar la evolucion del cambio de los grupos o unidades.

3.2.

Variables y operacionalizacién

Variable independiente las habilidades blandas se relaciona con la manera
gue las personas trabajan, por lo que son consideradas como habilidades
interpersonales tales como comunicativas, de trabajo en equipo, adaptacion
al cambio, proactividad, en donde las personas sientan la realidad ajena
generando una responsabilidad social y personal, llegando a tomar una

positiva que logre atender y cambiar estas situaciones (Pieris, et al, 2017)

Operacionalizacion de la variable: La variable independiente habilidades
Blandas se dividira en cinco dimensiones, en donde se utilizara como un
instrumento un cuestionario conformado por diez preguntas, los cuales se
mediran bajo una escala de Likert: Siempre; Casi siempre; A veces; Casi

nunca y Nunca

Variable independiente el desempefio laboral segin el modelo IWQ
Individual Work Performance Questionnaire que mide las principales
dimensiones del desempefio laboral en tres dimensiones: el desempefio de
tarea, desempefio contextual y comportamientos contraproductivos en el
trabajo en donde los objetivos organizacionales se relacionen con los

comportamientos de los individuos (Gabini, 2018), p.60).

Operacionalizacion de la variable : La variable independiente desempefio
laboral se dividira en tres dimensiones, desempefio de tareas, desempefio
contextual y comportamiento contraproducente, en donde se utilizara como
un instrumento un cuestionario conformado por diez preguntas, los cuales se
mediran bajo una escala de Likert: Siempre; Casi siempre; A veces; Casi

nunca y Nunca
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A continuacion, en la presente tabla, mostraremos la Matriz de
Operacionalizacion
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA RANGOS NIVEL
Proactividad Dinamismo 1-2
personal,
confianza en si
mismo,
Variable perseverancia
independiente  Trabajo bajo Control de 3-4
presion emociones,
Habilidades buena actitud,
Blandas tolerancia, toma
de decisiones
Responsabilidad Identificacion 5-6
social y con la
personal institucion,
compromiso
individual,
compromiso 15-40
social. Escala 41-74
Trabajo en Liderazgos 7-8 de Likert 75-100 ,
equipo individuales, 1= N?aéc.)
trabajo Nuncay edio
. - Alto
cooperativo, el5=
compromiso. Siempre)
Comunicacion Fluidez, 9-10
coherencia,
atencion
Desempefio de  Puntualidad 11-13
Variable tareas Calidad de
Dependiente trabajo
Desemperio Resolucion de 14-17
Desempefio  contextual problemas
Laboral Relaciones
interpersonales
Comportamiento Capacidad de 18-20
S solucionar
contraproducent problemas
es Aspectos
negativos del
trabajo
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Para Bernal (2010), la poblacion esta formado por un conjunto de elementos,

individuos, objetos, casos 0 acontecimiento con criterios o caracteristicas afines.
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La poblacion de estudio se realizé en base a dos criterios De acuerdo a lo
sefalado, la poblacién de este estudio estard compuesta por el personal de

enfermeria del hospital de los tres turnos, siendo 93 trabajadores.

El Criterio de inclusion: Se llegd a considerar a todo el personal que laboran

en el area del tercer piso de enfermeria.
Criterio de exclusion: No se ha excluido a ninguna persona.

La muestra por otro lado, Para Duefias (2015) sostiene que la muestra viene a
ser una parte de individuos o casos, que son seleccionados y luego extraidos.
Para hallar el tamafio de la muestra se utilizé6 de una formula estadistica siendo

76 trabajadores.

Calculadora de muestra

Nivel d

vE

Confianza : @

T

® 95% O 99%

Margen de Error:

[Sg]

[ 7]

Poblacion: @ |93 |
Calcular Muestra

Tamano de |7,.;

Muestra: -

Convirtiéndose en un muestreo no probabilistico, ya que se realizé en
base a un muestreo por conveniencia. EI muestreo que se utilizoé es de
estudio no probabilistico intencional, es por ello que la poblacién no tendra
la misma posibilidad de ser escogidos, siendo asi de manera no aleatoria
la seleccibn de cada miembro de la poblacion, sino por los criterios

subjetivos de los investigadores (Abreu, 2016)
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3.4.

3.5.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica que se empled en el estudio fue la encuesta ante ello para
Bernal (2010), la encuesta como una habilidad y técnica por parte del
investigador para recabar informacion mediante la busqueda de datos
concernientes para examinar a un conjunto de individuos ante una
situacion real ya que tiene como enfoque centrarse en sus opiniones,
percepciones e intereses. En cuanto al instrumento, sera utilizado el
cuestionario. Para Baena, (2014), los cuestionarios son procedimientos
elaborado en base a items de variables de estudio que consiste y son
enfocadas a la muestra de investigacion, asi mismo son fundamentales
para ahorrar tiempo y obtener datos precisos en forma rapida. En este
estudio, se ha disefiado un cuestionario para aplicado al personal de
enfermeria el cual mide las habilidades blandas y el desempefio laboral,

a través de 20 items de forma politdmica.

En donde se realiz6 una prueba de alfa de crombach, obteniéndose un
valor de 0,889 el cual se observa en el anexo 4.

Procedimiento

Los procedimientos que se siguieron para el presente trabajo de
investigacion fueron los siguientes: En primer lugar, para iniciar el proceso
de recoleccion de datos se solicitd un permiso a la institucion, luego se
recopilo la informacién a través de un cuestionario. Posteriormente, se
iniciaba con el desarrollo de los objetivos del trabajo de investigacion,
comenzando con la busqueda y apreciacion de las referencias bibliograficas
gue ayudaron a la reaccion del trabajo de investigacion. los datos fueron
ingresados al software IBM SPSS Statistics 26.0, para su posterior analisis.
Asimismo, se evaluaron los datos obtenidos para la construccion de las
tablas, para asi ser interpretados evaluando las hipotesis planteadas en el
trabajo de investigacién a través de un analisis cuantitativo no paramétrico y
utilizando la contratacion de un estadistico para verificar las hipotesis, el cual
se utilizara una regresion Logistica para datos que estan medidos de forma

ordinal.
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3.6.

Método de analisis de datos

Para el analisis de los datos se realiz6 una prueba de alfa de cronbach, en
donde se llegd a medir el instrumento, concluyendo su confiablidad, ante ello
Caycho (2017), nos menciona que, a través del estadistico de alfa de
Cronbach, se analiza la confiablidad del instrumento, el cual sirve para
concluir si las preguntas en un cuestionario, son claras y direccionadas con
el problema de investigacién por lo que el encuestado no ha tenido ningun
inconveniente en responder.

Una vez analizado la confiabilidad del instrumento en cuanto al método
de analisis de datos se utilizaron fueron dos tipos de andlisis estadisticos:
descriptiva e inferencial, para Herndndez y Mendoza (2018), la estadistica
descriptiva es aquel que permite que, a través del disefio de tablas y gréaficos,
analizar el comportamiento de las variables y dimensiones. Mientras un
analisis de estadistico inferencial, es en donde se contrasta las hipétesis a
través de un estadistico, concluyendo si existe o n o existe influencia, para
ello se utilizé el estadistico SPSS 26, en donde se trabajé con el estadistico
del Chi-Cuadrado.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion es de autoria propia, debido a los datos procesados e
interpretados fue realizado por el autor, en donde se respeto la autoria de
otros autores de libros, articulos y tesis que sirvieron como fuente de
informacion que a la vez se encuentran referenciados de acuerdo con las
nomas American Psychological Association de 7ma edicion. Conjuntamente
el presente trabajo fue evaluado a través de un programa el turnitin, llegando
a generar un reporte el cual se fundamenta segun los lineamientos de la
investigacion para el afio 2021 de la universidad, en donde se establece que
todo proyecto de investigacion debe ser evaluado a través del sistema para

su investigacion.
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IV. RESULTADOS
Los resultados se realizaron bajo dos enfoques un analisis descriptivo y un analisis
inferencial. Para ello se realizd respecto al analisis descriptivo una distribucion de

frecuencias por variables y por dimensiones, el cual se aprecia a continuacion:
Tabla 1

Frecuencias de los resultados para la variable habilidades blandas y sus

dimensiones en el personal de enfermeria del servicio de oncologia médica

. . . Bajo Medio Alto
Variable / Dimensiones
n % n % n %

Variable: Habilidades blandas 14 18,4 36 47,4 26 34,2
D1: Productividad 13 17,1 42 55,3 21 27,6
D2: Trabajo bajo presion 23 30,3 31 40,8 22 28,9
D3: Responsabilidad social y 15 19,7 24 31,6 37 48,7
personal
D4: Trabajo en equipo 7 9,2 38 50,0 31 40,8
D5: Comunicacion 27 35,5 40 52,6 9 11,8

Interpretacion: Se llegd a observar referente a la variable habilidades blandas el
mayor porcentaje se ubico en el nivel regular donde hubo un 47.4% del total de los
76 trabajadores de enfermeria evaluados, en comparacion, el nivel bajo fue el que
obtuvo un menor porcentaje con solo 18.4%. Por su lado, para las dimensiones, en
la dimension D1: Productividad fue notorio que el mayor porcentaje se ubicé en el
nivel regular con un 55.3% mientras el nivel bajo fue el que obtuvo un menor
porcentaje con solo 17.1%. Para la dimensién D2: Trabajo bajo presion fue notorio
que el mayor porcentaje se ubicé en el nivel regular con un 40.8%, sin embargo, el
nivel alto fue el que obtuvo un menor porcentaje con solo 28.9%. Mientras en la
dimensién D3: Responsabilidad social y personal el mayor porcentaje se ubicd en
el nivel alto con un 48.7%, a diferencia del nivel bajo que fue el obtuvo un menor
porcentaje con solo 19.7%. Para la dimension D4: Trabajo en equipo el mayor
porcentaje se ubico en el nivel regular con un 50%, a diferencia del nivel bajo que
fue el obtuvo un menor porcentaje con solo 9.2%. Finalmente, para la dimensién
D5: Comunicacion donde el mayor porcentaje se ubico en el nivel regular con un
52.6%, a diferencia del nivel alto que fue el obtuvo un menor porcentaje con solo
9.2%.
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Tabla 2

Frecuencias de los resultados para la variable desempefio laboral y sus

dimensiones en el personal de enfermeria del servicio de oncologia médica

. . . Bajo Medio Alto
Variable / Dimensiones
n % n % n %
Variable: Desempeiio laboral 16 211 36 47,4 24 31,6
D1: Desempefio de tareas 12 15,8 33 43,4 31 40,8
D2: Desempefio contextual 7 9,2 38 50,0 31 40,8
D3: Comportamientos 16 21,1 37 48,7 23 30,3

contraproducentes

Interpretacion: Se lleg6 a observar referente a la variable desempefio laboral el
mayor porcentaje se ubico en el nivel regular donde hubo un 47.4% del total de los
76 trabajadores de enfermeria evaluados, en comparacion, el nivel bajo fue el que
obtuvo un menor porcentaje con solo 21.1%. Por su lado, para las dimensiones,
desempefio de tareas fue notorio que el mayor porcentaje se ubic6 en el nivel
regular con un 40.8% mientras el nivel alto fue el que obtuvo un menor porcentaje
con solo 15.8%. Para la dimension desempefio contextual fue notorio que el mayor
porcentaje se ubicé en el nivel regular con un 50%, sin embargo, el nivel bajo fue
el que obtuvo un menor porcentaje con solo 9.2%. Mientras en la dimension
comportamientos contraproducentes y personal el mayor porcentaje se ubicé en el
nivel medio con un 48.7%, a diferencia del nivel bajo que fue el obtuvo un menor

porcentaje con solo 21%.

Prueba de hipétesis general

HO: Las habilidades blandas no influyen en el desempefio laboral del personal de
enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2021

Ha: Las habilidades blandas influyen en el desempefio laboral del personal de
enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2021
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Tabla 3

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipotesis general

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 5,427 3 ,003
Desvianza 7,003 3 ,002
Funcién de enlace: Logit.
Pseudo R cuadrado
Coxy Snell 445
Nagelkerke 524
McFadden ,310

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados llegan a evidenciar que el chi cuadrado se obtuvo un valor de 5,427

y cuyo valor de significancia fue de 0,003 menor al 0,05. En ese sentido, el modelo

demuestra la dependencia de las variables de estudio y la prueba de Nagelkerke

existe un 52.4% de la variacién del desempefio laboral producto por las habilidades

blandas.

Tabla 4

Estimaciones de pardmetro de Hipotesis general

Intervalo de confianza al 95%

Estimacién Desv. Error  Wald gl Sig.  Limite inferior Limite superior
Umbral Desempefio 4,184 1,176 12,662 1 ,000 1,880 6,489
laboral = 1]
Desempefio 7,407 1,331 30,951 1 ,000 4,798 10,017
laboral= 2]
Ubicacién Habilidades 3,264 ,602 29,386 1 ,000 2,084 4,445

Blandas

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados de la puntuacion Wald indica que el aporta significativamente a la

prediccién del desemperio laboral (Wald 29,386; gl: 1y p: ,000)

22



Prueba de hipdtesis especifica 1
HO: Las habilidades blandas no influyen en el desempefio de tareas del personal

de enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2021

Ha: Las habilidades blandas influyen en el desempefio de tareas del personal de
enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2021

Tabla 5

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipotesis especifica 1

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 4,997 3 ,033
Desvianza 3,053 3 ,022

Funcién de enlace: Logit.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,445
Nagelkerke ,508
McFadden ,282

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados llegan a evidenciar que el chi cuadrado se obtuvo un valor de 5,427
y cuyo valor de significancia fue de 0,033 menor al 0,05. En ese sentido, el modelo
demuestra la dependencia de las variables de estudio y la prueba de Nagelkerke
existe un 50.8% de la variacion del desempefio de tareas producto por las
habilidades blandas.
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Tabla 6

Estimaciones de parametro de Hipotesis especifica 1

Intervalo de confianza al 95%

Limite
Estimacién Desv. Error Wald gl Sig. inferior Limite superior
Umbral Desempefio 5,026 1,236 16,527 1 ,000 2,603 5,026
Tareas= 1]
Desemperio 7,373 1,354 29,644 1 ,000 4,719 7,373
Tareasl= 2]
Ubicacion Habilidades 3,130 ,592 27,965 1  ,000 1,970 3,130
Blandas

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados de la puntuacién Wald indica que el aporta significativamente a la
prediccion del desemperio de tareas (Wald 27965 y p: ,000)

Prueba de hipétesis especifica 2

HO: Las habilidades blandas no influyen en el desempefio contextual del personal
de enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2021

Ha: Las habilidades blandas influyen en el desempefio contextual del personal de
enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2021

Tabla 7

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipoétesis especifica 2

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 9,439 3 ,015
Desvianza 7,221 3 ,003

Funcion de enlace: Logit.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,315
Nagelkerke ,488
McFadden ,109

Funcion de enlace: Logit.
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Los resultados llegan a evidenciar que el chi cuadrado se obtuvo un valor de 9,439
y cuyo valor de significancia fue de 0,015 menor al 0,05. En ese sentido, el modelo
demuestra la dependencia de las variables de estudio y la prueba de Nagelkerke
existe un 5.8% de la variaciébn del desempefio contextual producto por las
habilidades blandas.

Tabla 8

Estimaciones de pardmetro de Hipoétesis especifica 2

Intervalo de confianza al 95%

Limite
Estimacién Desv. Error Wald gl Sig. inferior Limite superior
Umbral Desempefio 2,078 ,963 1,252 1 ,033 2,966 1,078
Contextual= 1]
Desempefio 2,379 1,009 1561 1 ,018 1,402 2,379
Contextual = 2]
Ubicacién Habilidades 2,416 ,410 1,029 1 ,010 1,388 416
Blandas

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados de la puntuacién Wald indica que el aporta significativamente a la
prediccién del desempefio contextual (Wald 1,029 y p: ,000)

Prueba de hipétesis especifica 3

HO: Las habilidades blandas no influyen en los comportamientos contraproducentes
del personal de enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo
Rebagliati Martins, 2021

Ha: Las habilidades blandas influyen en los comportamientos contraproducentes

del personal de enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo
Rebagliati Martins, 2021
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Tabla 9

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipotesis especifica 3

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 8,328 3 ,000
Desvianza 6,191 3 ,003

Funcién de enlace: Logit.

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,489
Nagelkerke ,510
McFadden ,302

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados llegan a evidenciar que el chi cuadrado se obtuvo un valor de 8,328
y cuyo valor de significancia fue de 0,000 menor al 0,05. En ese sentido, el modelo
demuestra la dependencia de las variables de estudio y la prueba de Nagelkerke
existe un 5.1% de variacion de los comportamientos contraproducentes producto
por las habilidades blandas.

Tabla 10

Estimaciones de pardmetro de Hipoétesis especifica 3
Intervalo de confianza al
95%

Limite Limite
Estimacién Desv. Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral  Comportamiento 4,184 1,076 11,552 1,000 1,270 6,490
contraproducente=
1]
Comportamiento 7,407 1,211 39,841 1 ,000 4,808 10,022
contraproducente=
2]
Ubicacion Habilidades Blandas 3,264 ,502 28,375 1,000 2,014 4,556

Funcion de enlace: Logit.

Los resultados de la puntuacion Wald indica que el aporta significativamente a la

prediccién en el comportamiento contraproducente (Wald 28,375 y p: ,000)

26



V. DISCUSION

De acuerdo con los resultados del analisis descriptivo que se obtuvieron en cuanto
a la variable habilidades blandas el mayor porcentaje se ubico en el nivel regular
donde hubo un 47.4% del total de los 76 trabajadores de enfermeria evaluados, en
comparacion, el nivel bajo fue el que obtuvo un menor porcentaje con solo 18.4%.
En cuanto a la variable desempefio laboral el mayor porcentaje se ubico en el nivel
regular donde hubo un 47.4% del total de los 76 trabajadores de enfermeria
evaluados, en comparacion, el nivel bajo donde hubo un 21.1%, demostrando que

existe una deficiencia en cuanto al nivel de desempefio laboral.

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion determinar la
influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral del personal de
enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2021. Los resultados que se llegaron a obtener del analisis de Wald quien
manifiesta indica que existe un aporte significativo a la prediccion del desempefio
laboral, por las habilidades blandas (Wald 29,386 y p: 0,000). Ademas, a través del
valor de Nagelkerke se determino que existe un 52.4% de variacion del desempefio
laboral producto por las habilidades blandas, por tanto, se concluy6 que no existe
significancia entre habilidades blandas y el desempefio laboral del personal de
enfermeria del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati
Martins, 2021.

Al respecto segun la teoria de la inteligencia emocional de Goleman (2005),
el cual se fundamenta que las personas llegan a desarrollar, habilidades, conductas
y capacidades que llegan a describir el comportamiento y los estados de reaccién
de la mente frente a los problemas y finalmente en cuanto a la variable desempefio
laboral tenemos las teorias de Mc Clelland y la teoria de IWPQ de rendimiento
individual de Koopmans. La teoria IWQ tuvo como objetivo que las empresas se
vuelvan competitivas, en base al desarrollo de su talento humano y las
competencias adecuadas y asi apunten al rendimiento de sus trabajadores. El
modelo de cuestionario de Koopmans tiene como fin analizar el desempefio laboral
en relacion al comportamiento y el cumplimiento de los objetivos de las

organizaciones. Los autores Dharma et al. (2019), mencionaron que el objetivo de
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la teoria de Koopmans, se fundamenté en que las personas deben de llegar a
adaptarse al rendimiento y orientarse al grado de un individuo el cual debe de ser

capaz de adaptarse a los cambios relacionados al rol laboral o a su ambiente

Dichos resultados guardan relacién investigaciones de Poquis et al. (2020),
Analizaron las influencia de las competencias de enfermeria en el desempefio
profesional demostrando con un valor de R de 0,895 demostrando que el estado
debe de preocuparse por continuar en la formacion profesional de los enfermeria,
desarrollando un programa de capacitacién convirtiéndose en un proceso de
instruccion de forma pedagadgica activa, con actividades vivenciales directas con el
paciente, la familia y la comunidad. Para monitorear de cerca dichas actividades y
es fundamental desarrollar las practicas de enfermeria, a través del proceso de
induccion del personal y durante la labor, mejorando de esta manera el desempefio

de su labor volviéndola mas eficiente y responsable con su labor.

En esa misma perspectiva Campos et al.(2019), la investigacion analizé el
impacto de la rotacién del personal en el desempefio laboral en los profesionales
de enfermeria, por intermedio del estudio se pudo obtener un valor de R de
Pearson de 0,899 y un valor de significancia menor al 0,05 demostrando que existe
influencia en el desempefio, siendo: los incentivos econémicos, mal ambiente de
trabajo, sobrecarga de labores, falta de organizacion en los horarios de guardia, los
cuales arrojaron bajos niveles en cuanto a la evaluacion de desempefio.
Coincidentemente Inga & Arosquipa, (2019), mencionaron que los servicios de
salud por parte del Estado estan mejorando las condiciones laborales y, por ende,
existe mayor cantidad de trabajadores en condicién de nombrados, sin embargo,
no llegan cubrir la gran demanda de pacientes, asi como la mayoria de
profesionales en los centros de establecimiento publico no pertenecen a la
condicion de nombrado. En esa misma perspectiva podemos concluir que el
desemperio laboral en las instituciones del estado no esta debidamente medido y
evaluado, por lo que no existe empatia y un buen manejo del trabajo en equipo,
generando demoras, retrasos e inseguridades en el trabajo. Por lo que es
importante que se implementen factores motivacionales en su disefio del trabajo

generando que los trabajadores se adapten a los cambios, generen ideas, e
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incrementen su rendimiento en base a las condiciones de trabajo que genere en

ellos niveles adecuados.

En cuanto al primer objetivo especifico 1, el resultado que se obtuvo del
andlisis de Wald nos indica que existe un aporte significativo a la prediccion del
desempeiio laboral, por las habilidades blandas (27,965 y del p=0,000>0,05),
llegando a demostrar que las habilidades blandas influyen en el desempefio de
tareas de enfermeria del servicio de oncologia médica. A través del valor de
Nagelkerke se determin6 que existe un 50.8% % de variacién del desempefio de
tareas producto por las habilidades blandas En esa misma perspectiva con los
resultados descriptivos no existe un adecuado manejo de las habilidades blandas,

donde un 88.6% denota un nivel regular de eficiencia y cumplimiento.

En cuanto al segundo objetivo especifico, el resultado que se obtuvo del
analisis de Wald nos indica que existe un aporte significativo a la prediccién del
desemperio laboral, por las habilidades blandas (Wald 29,386 y del p=0,000>0,05),
llegando a demostrar que las habilidades blandas influyen en el desempefio
contextual del personal de enfermeria. A través del valor de Nagelkerke se
determind que existe un 48.8% % de variacién del desempefio de tareas producto
por las habilidades blandas En esa misma perspectiva con los resultados
descriptivos no existe un adecuado manejo de las habilidades blandas, donde un
71.4% denota un nivel regular de conocimiento y desarrollo de sus competencias.

En cuanto al tercer objetivo especifico, el resultado que se obtuvo del analisis
de Wald nos indica que existe un aporte significativo a la prediccion del desempefio
laboral, por las habilidades blandas (Wald 1,029 y del p=0,000>0,05), llegando a
demostrar que las habilidades blandas influyen en los comportamientos
contraproducentes del personal de enfermeria. A través del valor de Nagelkerke se
determind que existe un 51% % de variacion del desempefio de tareas producto
por las habilidades blandas. En esa misma perspectiva con los resultados
descriptivos no existe un adecuado manejo de las habilidades blandas, donde un
94.3% denota un nivel regular de un adecuado manejo de las conductas y manejo

de conflicto del personal de enfermeria.
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En esa misma perspectiva los objetivos especificos a través de los
resultados se demostraron que no existe diferencia significativa entre la variables
habilidades blandas, el desempefio de tareas, desempefio contextual y los
comportamientos contraproducentes, siendo los valores de p<0,05) siendo el nivel
de mayor tendencia el medio, lo que se vio reflejado en la realidad analizada, debido
a que, en la descripcion de la realidad problematica, se indicO que no existe un
adecuado manejo de las habilidades blandas por lo que el desempefio del personal
de enfermeria no ha sido el adecuado, existiendo retraso, incumplimientos y una

mala gestion de trabajo en equipo.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Los resultados obtenidos del p=0,000>0,05, llegando a demostrar que
las habilidades blandas influyen en el desempefio laboral de enfermeria
del servicio de oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati Martins,
2021. Ademas, a través del valor de Nagelkerke se determiné que existe
un 52.4% de variacion del desempefio laboral producto por las
habilidades blandas.

Los resultados obtenidos del p=0,000>0,05, llegando a demostrar que
las habilidades blandas influyen en el desempefio de tareas de
enfermeria del servicio de oncologia médica. A través del valor de
Nagelkerke se determind que existe un 50.8% % de variacion del
desempeiio de tareas producto por las habilidades blandas En esa
misma perspectiva con los resultados descriptivos no existe un
adecuado manejo de las habilidades blandas, donde un 88.6% denota
un nivel regular de eficiencia y cumplimiento.

El resultado que se obtuvo del p=0,000>0,05, llegando a demostrar que
las habilidades blandas influyen en el desempefio contextual del
personal de enfermeria. A través del valor de Nagelkerke se determiné
que existe un 48.8% % de variacion del desempefio de tareas producto
por las habilidades blandas En esa misma perspectiva con los resultados
descriptivos no existe un adecuado manejo de las habilidades blandas,
donde un 71.4% denota un nivel regular de conocimiento y desarrollo de
sus competencias.

Los resultados obtenidos del p=0,000>0,05, llegando a demostrar que
las habilidades blandas influyen en los comportamientos
contraproducentes del personal de enfermeria. A través del valor de
Nagelkerke se determin6é que existe un 51% % de variaciéon del
desempeiio de tareas producto por las habilidades blandas. En esa
misma perspectiva con los resultados descriptivos no existe un
adecuado manejo de las habilidades blandas, donde un 94.3% denota
un nivel regular de un adecuado manejo de las conductas y manejo de

conflicto del personal de enfermeria.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera: Vadirigido a los altos funcionarios que conforman la directiva del hospital

Segunda:

se recomienda que se debe de realizar un plan estratégico, donde se
pueda compartir la misién, vision y objetivos de forma clara y sencilla a
los trabajadores. Asi como realizar un sistema de evaluacién para medir
el desempefio de sus trabajadores y tener conocimiento de los factores
gue impiden su eficiencia, se puede utilizar el modelo del cuestionario de

Koopmans, ya que es aplicado para cualquier tipo de empresa.

Los altos directivos del hospital deberian de considerar la importancia
de monitorear, desarrollar un sistema de incentivos de reconocimiento
de los trabajadores por la labor que realizan de esta manera mejorando

su compromiso y cumplimiento de sus labores

Tercera: Va dirigio a los jefes inmediatos donde se recomienda que se debe de

Cuarta:

realizar capacitaciones o talleres de adiestramiento, generando
conocimiento de las politicas de la empresa que se aplican ante un

problema, creando nuevos lideres y una mejor toma de decisiones.

En esa misma perspectiva los jefes inmediatos se recomiendan para
mejorar el comportamiento de los trabajadores realizar un manejo de
inteligencia emocional para que los trabajadores ante cualquier queja o
problema, pueda controlar sus emociones y mejore sus actitudes,
compartiendo con el resto de sus comparfieros, que no hay dificultad que
pueda ser solucionada. Asi mismo se recomienda tener un mejor manejo
de las habilidades blandas, permitiendo que los trabajadores sean mas

empaticos y tengan un mejor trato con sus demas compairier
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion de variables
Se realiza con el propdsito de tener bien en claro los indicadores, se presenta la matriz de Operacionalizacién de variables.

desempefio contextual y comportamientos
contraproductivos en el trabajo en donde los
objetivos organizacionales se relacionen con

los comportamientos de los individuos (p.60).

contraproducentes

problemas

Aspectos negativos del trabajo

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA RANGOS | NIVEL
OPERACIONAL
Las habilidades blandas son condiciones | Se  utilizarda el | Proactividad confianza, Escala  de | 20-40 Bajo
icati i i ionari i Lik 41-74 Medio
comunicativas, de trabajo en equipo, | cuestionario como perseverancia ikert - Alto
flexibilidad para adaptarse al cambio, donde la | instrumento Trabajo bajo presién | Control  de  emociones, | (1 =Nuncay | 75-100
. . . . i el 5 =
persona sienta la realidad ajena, tome una | conteniendo 10 Tolerancia _
actitud positiva para atender situaciones | preguntas Responsabilidad Identificacion con la institucion, | Siempre)
HABILIDADES biantes (Pieris, 2017) social y personal compromiso individual,
cambiantes (Pieris, _ i i —
BLANDAS Trabajo en equipo Liderazgos individuales,
trabajo cooperativo,
Comunicacion Fluidez,
Atencién
Gabini (2018), el desempefio laboral seglin el | Se  utilizard el | Desempefio de | Cumplimiento
DESEMPERNO | modelo IWQ Individual Work Performance | cuestionario como | tareas Eficiente
LABORAL | Questionnaire que mide las principales | instrumento, Desempefio Conocimiento
dimensiones del desempefio laboral en tres | -nteniendo 18 contextual Competencias
di . . I d o q t Comportamientos Capacidad de  solucionar
imensiones: e esempefio  de tarea, | oo ntas
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Anexo 2. Cuestionario

CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE: Habilidades Blandas

Estimado(a)

Leyenda
Mediante el presente cuestionario se esta realizando un estudio a fin Nunca
de determinar: La Cultura Organizacional y el Desempefio Laboral de Casinunca
los colaboradores de la empresa Incaltex S.R.L, Comas.
A veces
Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la —
Casi siempre
informacion obtenida sera utilizada para fines exclusivamente
L. Siempre
académicos.
Indicadores 1|12 (3|4]5

Variable habilidades blandas

Proactividad

01 | Existe confianza entre los compafieros de trabajo

02 | Eljefe de su area se preocupa por sus trabajadoras sean
perseverantes

Trabajo bajo presidn

03 | Se siente presionado porgue debe realizar mucho trabajo

04 | Sus comparieros de trabajo demuestran ser tolerantes ante
el aumento de trabajo

Responsabilidad social y personal

05 | Se siente identificado con los objetivos de su area.

06 | Se siente comprometido en cumplir los objetivos trazados

Trabajo en equipo

07 | Su jefe demuestra ser un lider dentro de su area.

08 | El personal puede trabajar en equipo porque se le brinda

seguridad en el trabajo

Comunicacién

09 | Existe una buena comunicacién entre las enfermeras y su
supervisora.
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10

La supervisora les brinda la atencién ante cualquier
dificultad.

Variable Desempefio Laboral

Desempefio de tareas

11 | Considera que las metas que plantea las empresas son
faciles de cumplir

12 | Por su propia iniciativa ha empezado con tareas nuevas
cuando las anteriores ya estaban completas

13 | Ha podido terminar de forma eficiente con el desarrollo de
algunos productos que le ha parecido dificil

Desempefio contextual

14 | Considera que dedica su tiempo en actualizar los
conocimientos sobre su trabajo

15 | Participa activamente en capacitaciones que le brinda la
empresa

16 | Trabaja para mantener al dia sus competencias laborales

17 | Desarrolla soluciones creativas a nuevos problemas

Comportamiento contraproducente

18 | Se ha quejado de asuntos laborales dentro de la empresa

19 | Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compafieros

20 | He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre

aspectos negativos de mi trabajo

iGRACIAS PORTU APOYO
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Anexo 3. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL

£

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1 Si | No Si | No Si | No
1 | ;Existe confianza entre los compafieros de trabajo? X X X
¢ El jefe de su area se preocupa por sus trabajadoras X X X
sean perseverantes?
DIMENSION 2 Si | No Si | No Si | No
3 | ;Se siente presionado porque debe realizar mucho X X X
trabajo
4 | ;Sus comparieros de trabajo demuestran ser tolerantes | X X X
ante el aumento de trabajo
DIMENSION 3
5 | ;Se siente identificado con los objetivos de su area? X X X
6 | ;Se siente comprometido en cumplir los objetivos X X X
trazados
DIMENSION 4 Si | No Si | No Si | No
7 | i Su jefe demuestra ser un lider dentro de su area? X X X
8 | ¢El personal puede trabajar en equipo porque se le X X X
brinda
seguridad en el trabajo
DIMENSION 5
9 | ;Existe una buena comunicacién entre las enfermeras y
Su supervisora?
10 | ;La supervisora les brinda la atencion ante cualquier X X X
dificultad?
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'N* | DIMENSIONES / items Portin ia'  Rel at Claridad® | Sugerencias
OIMENSION 1: D weho do Ta s No £ No s1 | No

11 | .C » que las que plantea las emprosas son x x x
facikes de cumplir?

12 | LPor su propia iniciative ha P do con b o x X xX
cuando las anterioros ya ostaban complotas?

13 | sMa podido termi do 1 fHicionte con ol desarrolio de x x xX
algunos productos que le ha parecido difich?
DIMENSION 2: D pei ' si No s No s8I | No

14 | .Considera que dedica su tlempo en actualizar los x x x

= nos sobre su trabajo?

18 | LParticipa acth on Hoaci que e brinda ia ;o x x
ompresa?

16 | L Trabajo para mant ol dio sus potencias laborales? X X X

17 | (Desarrolia soluciones creativas o nuovos problemans? X xX xX
DIMENSION 3: Comportami aprody t. s No | si No s1 No

18 | L Se ha Quojado de asuntos laborales dentro de la emprosa? x X x

19 | .Comenté aspecios negativos do mi rabajo con mis x x X
companeros?

20 | ,He hablado con por ajenas a mi organizacion sobro x x x
aspectos negativos de mi trabajo?

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [x]  Aplicable después de comregir [ ] No aplicable [ ]
Apeliidos y nombres del juez validedor. O Mg: ... v, 4., Db Hoamam Lefscendy ONE:

ET5 et Sabicd

01 de octubre del 2021

‘Pertinencia-£l term comesponde af conceplo tedrico formulado
‘Relevancia: E] sem es apropiado pars repessentar 3 comporente ©

dmensiin especifica del constructo

Clarided: Se enbonde sn décuitad aiguna of enunciado def fem, et

conciso, exach y Srecto

Nota: Suficiencia, 50 doe sficencis cuanda ios fems planteados W
son suficentes paca madr i dmonsdn ek e
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laborales?
17 | cDesarrolla soluciones creativas a nuevos problemas? X X x
DIMENSION 3: Comportamiento
contraproducentes
18 | ; Se ha quejado de asuntos laborales dentro de la X X X
empresa?
19 < Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis X X X
companeros?
20 | ; He hablado con personas ajenas a mi organizaciéon X X X
sobre aspectos negativos de mi trabajo?
Observaciones (precisar si hay sufici ia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DNI:
Especialidad del validador:
— ciinulis ol concey S 15 de Diciembre del 2021
Relevancia: El itern es apropiado para representar a componente o
dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad ajguna el del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimensién

Ene: 1667
g. NENCRE . GErivda SR 56 luD.
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'N° | DIMENSIONES / items Portin ia'  Relev ia? Claridad® | Sugerencias
OIMENSION 1: Desempeno do Tareas si No si No | si No
11 | sConsidera que las metas que plantea las emproesas son x x x
fackes de cumplir?
12 | LPor su propia Inciativa ha 6mpezado con tarens nuevas x x x
cuando las antoernores ya ban i ?
13 | LHa podido terminar de forma eficiente con el desarrolio de x x x
algunos productos que le ha parecido difich?
DIMENSION 2: Desempefio contextual 1) No E-1) No s8I | No
14 | LConsidora quo dedica su tlempo on actualizar los x x >
conocimientos sobre su trabajo?
15 | & PO acti on capaciach qQue le brinda 1o x x X
oemprosa?
16 | L Trabaja para mantoner ol dia sus competoncias | los? x x x
47 | .0 rolia soluch creativas o nuovos problemas? x x >
DIMENSION 3: Comportamie contraprodt t Y No E-1) No s No
18 | S0 ha quejado do asuntos laborales dentro de la emprosa? x X x
19 | .Comentéd aspecios negativos de mi trabajo con mis x x x
companoros?
20 | LHo hablado con parsonas ajonas o rmi organizacio D X x N
aspectos negativos do mi trabajo?
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X | Aplicable después de corregic | | No aplicable | |
¥ nombres del juez valldador. Dr. José¢ Jorge Rodriguez Figueroa DNI: 10729462

hpoelnlldad del validador: Magister en Administracion Publica y Doctorado en Administracion con grado Renacyt,

01 de octubre del 2021

'Pertinencia: €l tem corresponde al concepto tedrico formulado.
mmmum Para representar al componente ©

Claridad: ammmmumum..
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando 10s items planteados
son suficientes pars medir la dimension




Anexo 4. Carta de aceptacion

il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Decenio de la lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”
“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 12 de enero de 2022
Carta P. 0056-2022-UCV-VA-EPG-FO1/)

Dr.

Ernesto Caicedo Quijano

Jefe de Investigacidn y Docencia
Hospital Edgardo Rebagliati Martins

De mi mayor consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ACHACA PALOMING, MIRIAN MAGALY; identificada
con DNI N® 44428009 y con cidigo de matricula N° 7002549301; estudiante del programa de MAESTRIA
EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD guien, en el marco de su tesis conducente a la obtencidn de
su grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacidn titulado:

Habilidades blandas y su influencia en desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de
oncologia médica del hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2021

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de gue pueda obtener informacidn, en la institucidn que usted representa, que le
permita desarrollar su trabajo de investigacidn. Nuestra estudiante investigador ACHACA PALOMING,
MIRIAN MAGALY asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego
de haber finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

Agradeciendo la gentileza de su atencidn al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracidn.

Atentamente,

Escuela de Posgrado
UCV FILIAL LIMA
CAMPUS LIMA NORTE
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Anexo 5.

Alfa de Cronbach general:

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 76 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 76 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos

.889 20

Alfa de Cronbach por variable:

Variable Alfa de N de
Cronbach elementos
(V1) Variable independiente: Habilidades Blandas .815 10
(V2) Variable dependiente: Desempefio laboral .878 10
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ESCUELA DE POSGRADO
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VERTIZ OSORES JACINTO JOAQUIN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "HABILIDADES
BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL SERVICIO DE ONCOLOGIA MEDICA DEL HOSPITAL EDGARDO
REBAGLIATI MARTINS ,2021", cuyo autor es ACHACA PALOMINO MIRIAN MAGALY,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 21.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 11 de Enero del 2022
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