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Resumen 

El objetivo de la investigación fue Las habilidades blandas influyen en el desempeño 

laboral del personal de enfermería del servicio de medicina interna del hospital 

Edgardo Rebagliati Martins, 2021. Se empleó el enfoque cuantitativo, investigación 

tipo básico, nivel descriptivo, diseño no experimental, correlacional causal de corte 

transversal. La población fue de 93 trabajadores de personal de enfermería, 

constituyéndose en 76 en la entidad. De acuerdo con los resultados del análisis 

descriptivo que se obtuvieron en cuanto a la variable habilidades blandas el mayor 

porcentaje se ubicó en el nivel regular donde hubo un 47.4% del total de los 76 

trabajadores de enfermería evaluados, en similar perspectiva la variable 

desempeño laboral obtuvo el mayor porcentaje en el nivel regular con un 47.4% del 

total de los 76 trabajadores de enfermería evaluados, en comparación, el nivel bajo 

donde hubo un 21.1%, demostrando que existe una deficiencia en cuanto al nivel 

de desempeño 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. Además, a través 

del valor de Nagelkerke determinó que existe un 52.4% de variación del desempeño 

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

Palabras clave: comportamiento contraproducente, eficiencia, contextual y 

empatía. 



vii 

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. INTRODUCCIÓN

En la actualidad, los profesionales de enfermería de las organizaciones de salud 

vienen sustentando sus prácticas en base a las relaciones interpersonales entre el 

paciente y el enfermero, por lo que no solo se requiere de una formación técnico 

científico sino también de una formación humana, comprendido en lograr desarrollar 

estrategias para llegar a potenciar las habilidades del profesional de enfermería. 

Para Vásconez, et al (2019), la Organizacion Panamericana de la Salud  mencionó 

que uno de los grandes retos del personal de la salud es seguir actualizando sus 

habilidades, convirtiéndose en parte importante para el desarrollo de nuevos 

conocimientos. Por otra parte Pires et al. (2017), señaló que el índice de errores de 

los profesionales en la calidad de atención se debe a una mala comunicación que 

hay entre sus miembros, debido a una inadecuada estructura de sus sistemas de 

trabajo en equipo. Así mismo según 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 enfermería en la atención a los pacientes es a través del manejo y 

aprendizaje de habilidades blandas, siendo los responsables de disminuir el índice 

de error en el desempeño 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 atención a los pacientes, se debe 

al escaso desarrollo de habilidades blandas de algunos colaboradores en su 

formación. Por tal motivo se debe de integrar los conocimientos teóricos con las 

habilidades blandas, mejorando así el bajo nivel de interrelación entre los 

profesionales de enfermería con los usuarios en los diferentes establecimientos de 

salud.  

Asimismo, en Latinoamérica, Díaz et al., (2018), mencionaron que el 

profesional de enfermería cumple un rol importante en la salud de las personas, sin 

embargo, la calidad de atención 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 capacitación y 

adiestramiento constante. En esa misma perspectiva González Velázquez et al., 
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(2016), mencionaron que una de la piezas claves para generar una buena 

satisfacción en los pacientes, es a través del manejo de un buen desempeño. El 

personal de enfermería es quien mantienen más 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 

desempeño, esto debido a la falta implementación 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, así como las 

condiciones laborales no sean las adecuadas, generando la falta de empatía, estrés 

laboral, fiabilidad, resolución de problema y la falta de comunicación. 

En el contexto nacional según el estudio de Quintana & Tarqui (2020), indica 

que el trabajo del personal de salud a nivel nacional es muy diverso y con una 

realidad problemática diferente en cada hospital y región, por lo que su desempeño 

debe ser de forma eficaz e inmediata, sin embargo debido al desorden en cuanto a 

las políticas institucionales de capacitación, ha logrado que solo un sector logre 

capacitarse y en las zonas donde es más accesible realizar esta actividades, siendo 

olvidadas las zonas rurales. A esto se suma a la insatisfacción de los pacientes 

debido a la falta de personal calificado, debido al aumento de pacientes, siendo 

incrementada más con la pandemia, ha generado un desempeño deficiente, donde 

uno de los principales problemas es el mal trato recibido, la mala comunicación y la 

falta de resolución de problemas, llegando a generar un desempeño deficiente. Sin 

embargo, el estudio resalta que esto es debido a las inadecuadas políticas 

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 desempeño en el personal 

de enfermería, se debe a la falta de capacitación del manejo y desarrollo de sus 

habilidades blandas y destrezas en la resolución de problemas, generando 

inadecuadas prácticas de compartición de información de recursos, al deficiente 

trabajo en equipo y a la falta de un conocimiento analítico para resolución de 

problemas, factores que son muy importante para una mejor conocimiento en el 

perfil profesional de enfermería. 
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A nivel local, se ha observado en el último semestre del 2020 que el personal 

de enfermería del hospital Edgardo Rebagliati Martins, tenía una mayor carga 

laboral, producto de la pandemia, más aún asumiendo tareas de otra índole 

diferente a sus funciones; algunos han presentado ausencia laboral ya sea por 

enfermedad y vulnerabilidad, generando deficiencias en el desempeño del personal 

de enfermería, así como quejas del mismo personal, por las ineficiencias en la 

resolución de problemas. Una deficiente comunicación con el resto de personal de 

las demás áreas, a ello la falta de trabajo en equipo y la adaptación a los cambios 

ha generado mucha insatisfacción el los pacientes. El estado invierte grandes 

porcentajes de dinero en temas de capacitación en su personal, sin embargo, 

muchas de las áreas no aplican planes de gestión para mejorar las habilidades 

blandas del personal.  

Ante ello se planteó como problema general: ¿Cuál es la influencia del 

empleo de las habilidades blandas en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021?, en esa misma perspectiva se propuso tres interrogantes 

específicas, conocer cuál es el nivel de incidencia entre las habilidades blandas  en 

el desempeño de tareas, así mismo en el desempeño contextual y en los 

comportamientos contraproducentes del personal de enfermería del servicio de 

oncología en el hospital. 

El estudio se justificó de manera práctica, en esa dirección, el estudio 

servirá como fuente de conocimiento para futuras investigaciones, proporcionando 

un análisis de influencia entre las habilidades blandas y el desempeño laboral 

brindada por el personal de enfermería, contribuyendo a mejorar las conductas, 

aptitudes, capacidades y destrezas de su personal, permitiendo que la institución 

de salud cuente con un personal calificado 

La investigación también es importante ya que se enfoca en generar un 

beneficio social que busca mejorar el desempeño del personal de enfermería 

promoviendo la implementación del manejo de habilidades blandas en el personal 

de enfermería, minimizando los errores mejorando la calidad de salud de los 

pacientes.  
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En cuanto a la justificación teórica, el presente estudio se fundamentará en 

las teorías relacionadas con las habilidades blandas, como la teoría 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 reacción de la mente frente a los problemas. En 

cuanto a la variable desempeño laboral tenemos las teorías de Mc Clelland , en 

donde señaló que existen tres motivaciones en las personas, para lograr un 

eficiente desempeño, los cuales son las necesidades de logro, afiliación y poder; 

mencionando que el rendimiento del trabajador se desarrolla en cuanto al nivel de 

comportamiento el cual se vea afectada por la motivación que afecta de manera 

crítica al desempeño de las tareas y la teoría de IWPQ de rendimiento individual de 

Koopmans, en donde nos hace mención que el desempeño de tareas se mide en 

base a tres dimensiones, un desempeño de tareas, contextual y al análisis de los 

comportamientos contraproducentes, que son las conductas o actitudes que los 

trabajadores manifiestan frente a problemas o desafíos. 

En cuanto a la hipótesis general se planteó: Las habilidades blandas influyen 

en el desempeño laboral del personal de enfermería del servicio de oncología 

médica del hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2021. Se propuso como hipótesis 

especificas buscar si existe influencia entre las habilidades blandas en el 

desempeño de tareas, desempeño contextual y en los comportamientos 

contraproducentes del personal de enfermería del servicio de oncología en el 

hospital. 

Finalmente se planteó como objetivo general determinar la influencia de las 

habilidades blandas en el desempeño laboral del personal de enfermería del 

servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati Martins, 2021. En esa 

misma perspectiva se propuso como objetivos específicos; analizar la incidencia de 

las habilidades blandas en el desempeño de tareas, en el desempeño contextual y 

en los comportamientos contraproducentes del personal de enfermería del servicio 

de oncología en el hospital Edgardo Rebagliati Martins, 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel nacional se tuvo los siguientes antecedentes; para empezar, según 

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 

desempeño laboral de profesional de enfermería en una hospital público, el estudio 

se aplicó a través de un cuestionario a 207 enfermeros, los resultados mostraron 

que el personal se encontró trabajando bajo presión, un alto nivel de desmotivación, 

el estudio concluyó que la mayoría de los profesionales de enfermería del hospital 

no cuenta con un eficiente desempeño, esto debido a la baja formación académica, 

la baja percepción del sueldo, la indisponibilidad de equipos y el trabajo 

sobrecargado. El aporte del estudio ayudo a realizar una evaluación de desempeño 

basándose en la teoría del modelo de IWQ de evaluación de desempeño laboral  

Por otra parte Poquis et al. (2020), realizando en un Instituto Superior 

Tecnológico Público, analizaron las influencia de las competencias de enfermería 

en el desempeño profesional, en donde se llegó a encuestar a 126 estudiantes de 

enfermería del cuarto año, los resultados demostraron que el estado debe de 

preocuparse por continuar en la formación profesional de los enfermería, 

desarrollando un programa de capacitación convirtiéndose en un proceso de 

instrucción de forma pedagógica activa, con actividades vivenciales directas con el 

paciente, la familia y la comunidad. Para monitorear de cerca dichas actividades y 

es fundamental desarrollar las prácticas de enfermería, a través del proceso de 

inducción del personal y durante la labor, mejorando de esta manera el desempeño 

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

En esa misma perspectiva Campos et al.(2019), realizando en un Instituto 

Peruana de oftalmología, en donde se tuvo como propósito analizar el impacto de 

la rotación del personal en el desempeño laboral en los profesionales de 

enfermería,  por intermedio del estudio se pudo determinar los factores de rotación 

de personal que llegan a influir en el comportamiento del desempeño, siendo: los 

incentivos económicos, mal ambiente de trabajo, sobrecarga de labores, falta de 

organización en los horarios de guardia, los cuales arrojaron bajos niveles en 

cuanto a la evaluación de desempeño. Coincidentemente Inga & Arosquipa, (2019), 

realizando en a cinco hospitales del ministerio de salud, en donde se tuvo como 

objetivo analizar el impacto del desempeño laboral del personal de enfermería en 
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el campo de la gestión y desarrollo de los RHUS en la calidad de atención, en donde 

se logro encuestar a 1022  enfermeras, los resultados demostraron que existe 

deficiencias en el desempeño del personal, por lo que el nivel calidad de atención 

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 están mejorando las condiciones laborales y, por 

ende, existe mayor cantidad de trabajadores en condición de nombrados, sin 

embargo, no llegan cubrir la gran demanda de pacientes, así como la mayoría de 

profesionales en los centros de establecimiento público no pertenecen a la 

condición 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 clínicas particulares Jesús del Norte y 

clínica y Lima norte y los autores, tuvieron como objetivo analizar la influencia de 

las competencias de los servidores de enfermería en el desempeño laboral, en 

donde se llegó analizar a 1294 personal de enfermería. Concluyendo que las 

evaluaciones de desempeño han ido cambiando centrándose en analizar el 

ausentismo del personal requiriendo un abordaje integral, con el único fin primordial 

de garantizar la calidad de atención que se brinda en las instituciones de salud, 

encontrando más deficiencias en las instituciones públicas que privadas. 

A nivel internacional se recopilo la información en referencia al estudio de 

habilidades blandas y su influencia en el desempeño laboral. En esa perspectiva 

Cayır & Ulupınar (2021), como resultado del análisis de examinar el efecto el 

manejo de las habilidades educativas en los niveles de evaluación de desempeño 

a los jefes de cada una de las áreas de enfermería de un hospital de Turquía, 

tuvieron como resultado que el 54% de los trabajadores manifestó que debería ser 

obligatorio recibir formación académica en los temas de capacitación en los jefes 

de cada una de las áreas, concluyendo que el manejo de las habilidades blandas 

contribuyen a una mejor interrelación del personal, una mejor autoeficacia y mejores 

niveles de desempeño, 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 artículo 

científico se analizó el desempeño laboral y su impacto en la satisfacción de los 
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usuarios de un centro hospitalario, en donde se encuesto a 385 personal a través 

de 21 ítems, 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 

atención. 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 analizó la 

influencia de las competencias gerenciales en el desempeño laboral, en donde se 

encuesto 52 mujeres y 30 hombres, así como se entrevistó a 15 jefes de áreas 

llegando a concluir en su estudio el desempeño laboral no depende los recursos, 

estrategias o políticas de los centros de establecimiento de salud, sino de los 

conocimientos, actitudes, preparación profesional, empatía y capacidad de 

respuesta del propio personal de enfermería, 

Sin embargo Yépez, Ricaurte y Jurado (2018), en donde se realizó la 

investigación en Pasto, Colombia, en su investigación a 28 participantes tuvieron 

como objetivo conocer la influencia de las habilidades blandas con respecto a la 

calidad de servicio percibida, la obtención 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 identificó problemas en la parte administrativa, 

inoportuna atención 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 además de la relación 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 implementación 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 físico y emocional, es allí donde el estado tiene una serie de políticas 

normativas instituidas que velan y protegen al paciente e allí 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, además 

las habilidades blandas son competencias para comunicarse , realizar un actividad 

entre dos o más personas, la capacidad de adaptarse a los cambios y evaluándose  
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Para los autores Toulouse y Lautrec (2018), el manejo de las habilidades 

blandas se dio a través de la integración de la empatía, liderazgo, comunicación, 

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, 

automotivación y empatía en los miembros de su organización. 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 demás. 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 

interrelación entre sus miembros y disminuya su desempeño, así 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 dimensión trabajo 

bajo presión según 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 

dimensión 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 según el autor se llega a formar a través de un compromiso individual 

y social. Finalmente, en cuanto a la dimensión comunicación el autor Pieris et al. 

(2017), menciono que las habilidades de comunicación son aquellas que se deben 

de aprender a través de la interrelación de sus miembros, por intermedio de una 

adecuada fluidez, coherencia y atención entre el personal. 

Por lo tanto, para Mujica (2015) nos dice que se necesita de requiere de la 

supremacía de las habilidades directivas son primordiales para los altos directivos, 

esto ayudara y motivara a las personas que trabajan en dicha institución, 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 más 

saber manejar las emociones para poder brindar un trato digno al usuario. La 

calidad de atención dirigirá que los servicios brindados en una institución 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 científicos 

además de los atributos físicos y monetarios que brinda el estado  

Así mismo para Rodríguez & Cárdenas (2018) el desarrollo de habilidades 

blandas no se desarrolla para un momento o acción determinados, sino que se 

convierte en una cualidad, en una forma de respuesta aplicable a múltiples 

situaciones que comparten esencialmente la misma naturaleza. Concluyendo que 

a través del manejo de las habilidades se podrá resolver tareas o problemas 

relacionados con el cuidado de atención a los pacientes en donde el área de 

Enfermería se ha recurrido a la práctica de diferentes habilidades blandas, como 

habilidades cognitivas, comunicativas y de interacción tecnológica. Para los autores 

Díaz et al., (2018), en donde se analizó los factores que influyen en el desempeño 

laboral de los trabajadores del personal de enfermería son los factores de contexto 

específico y de cultura. Siendo la evaluación un medio donde se logra apreciar los 

grupos de personal calificado y aquellos grupos donde se debe de implementar 

capacitaciones, además la evaluación de desempeño permite generar una 

retroalimentación entre el personal de enfermería y los altos directivos de las 

instituciones de salud. 

De igual forma Beydler (2017), analizo la influencia de las habilidades 

blandas en el desempeño del personal de enfermería, determinando que el manejo 

de las habilidades blandas afectan de manera positiva en el desempeño 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 más fuertes, para ello se 

requiere tanto del manejo de competencia técnica como habilidades de EQ 

altamente desarrolladas. Estas habilidades están asociadas con una mayor 

retención del personal de los empleados más capacitados y valiosos de la 

organización.  
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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 evaluación que se realizó a 225 personal de enfermería de 5 centros hospitalarios 

de Ghana, los resultados demostraron que la mayoría (69%) de los encuestados 

entendió el concepto de habilidades blandas, además, coincidieron en que las 

habilidades blandas deben formar parte de la formación en los temas de 

capacitación que reciben el personal de enfermería. El estudio reveló que existe la 

necesidad de que los estudiantes de enfermería se eduquen en habilidades blandas 

y que esto mejorará su desempeño laboral en el entorno clínico y mejorará la forma 

en que se comunican con sus clientes. 

Finalmente Aiken et al. (2017) indicaron que la mayoría  de instituciones 

públicas de la salud buscan promocionar una calidad de atención a los pacientes 

centrándose en el diseño de un plan que mejore el desempeño de los profesionales 

de la salud, ya que muchas de las instituciones, evalúan el tiempo de atención y la 

cantidad de pacientes atendido en base a los tratamientos, concluyendo para 

destacar o mejorar el desempeño del personal no solo deben invertir en comprar 

más 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 empatía con el 

paciente. 

En cuanto a las teorías relacionadas con las habilidades blandas, tenemos 

la teoría 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 reacción de la mente frente a 

los problemas. La teoría se llega a fundamenta en que las personas necesitan algo 

más 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 empatía y el desarrollo de características 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 teoría racional de la adicción de 

Heckman & Kautz (2012), el cual nos llegó 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 teoría 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 desempeño laboral se tiene los siguientes autores: 

Choque & Ramos (2019), definió el desempeño laboral como el resultado del proceso 

por el cual el trabajador adopta comportamientos específicos en las diferentes 

actividades que configuran el núcleo de su responsabilidad personal, en relación a la 

oportunidad y adecuación al proceso formativo que la organización le proporciona. 

Así mismo para los autores Pakamuros et al. (2021), el desempeño 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 evaluación se realiza en base a un responsable. 

Para Ramos et al.(2019), la evaluación de desempeño según el modelo 

teórico de Koopmans se midió bajo las siguientes dimensiones, desempeño de 

tareas, desempeño contextual y en comportamientos contraproducentes, en 

donde se evalúa el desempeño, midiendo las conductas, el cumplimiento de las 

metas y su efectividad. 

Dimensión desempeño de tareas, el cual Implica comportamientos que 

varían según el trabajo, que probablemente estén prescritos por roles y que 

generalmente se incluyen en la descripción del trabajo que incluye los siguientes 

indicadores: mantener actualizado el conocimiento, trabajar con precisión, 

planificar y organizar. Segunda dimensión desempeño 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 organización contribuyendo a su entorno social y psicológico. 

Tercera dimensión desempeño de la conducta laboral contraproducente: Se define 

como la conducta voluntaria que genera insatisfacción en la organización. 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. desempeño 

contextual y en los comportamientos contraproducentes del personal de 

enfermería del servicio de oncología en el hospital. 

Respecto a las teorías relacionadas con la variable desempeño laboral, 

tenemos la teoría de McClelland, en donde señaló que existen tres motivaciones en 

las personas, los cuales son las necesidades de logro, afiliación y poder. En donde 

el rendimiento del trabajador se desarrolla en cuanto al nivel de comportamiento 

que afecta de manera crítica al desempeño de las tareas. Después, en 1964 Víctor 

Vroom, en su Teoría de las expectativas, asegura que un empleado se sentirá 

motivado e incrementará su rendimiento si considera que existe una adecuada 

evaluación de desempeño. Posteriormente, en 1965 Stacey Adams, en su Teoría 

de Equidad, propuso que los individuos de una organización deben de estar 

motivados equitativamente en relación con su desempeño y el de sus compañeros. 

Los trabajadores de una organización comparan sus esfuerzos, gratificación y 

logros con otros trabajadores en similares labores. El estado de equidad se 

presenta cuando esta comparación produce una percepción de igualdad. Luego, en 

1968 Locke, en su Teoría de la fijación de Metas, nos mencionó la influencia de la 

motivación en el ámbito del trabajo. Las metas específicas, desafiantes y difíciles, 

llevaban a mayores niveles de ejecución de la tarea que las metas fáciles, 

inconcretas o inexistentes, generando un mayor incremento del rendimiento de las 

personas. Por lo que podemos decir que la evaluación del desempeño 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 

motivación que tenga cada trabajador influirá en el óptimo desarrollo de sus 

competencias, donde se busca desarrollar la relación de esfuerzo y desempeño 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 teoría de IWPQ de rendimiento individual de  Koopmans et al. (2011), 

las escalas para medir y evaluar el desempeño laboral, desarrolló como modelo un 

cuestionario para medir el Rendimiento Laboral individual en una población con 
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personas que desempeñaban trabajos heterogéneos. Debido a ello en el 2014 en 

su investigación emplean el modelo del cuestionario para evaluar el rendimiento 

individual a través de las escalas existentes encontrando 18 ítems, en donde a 

través de un estudio empírico mostrada en una escala de Likert. Se logró cumplir 

con los criterios de la investigación para evaluar el desempeño laboral llegándose 

a utilizar en una amplia variedad de puestos de trabajo de diferentes 

organizaciones.  

Según Koopmans et al. (2016). La teoría IWQ tuvo como objetivo que las 

empresas se vuelvan competitivas, en base al desarrollo de su talento humano y 

las competencias adecuadas y así apunten al rendimiento de sus trabajadores. El 

modelo de cuestionario de Koopmans tiene como fin analizar el desempeño laboral 

en relación al comportamiento y el cumplimiento de los objetivos de las 

organizaciones. Los autores Dharma et al. (2019), mencionaron que el objetivo de 

la teoría de Koopmans, se fundamentó 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 teórico de Koopmans ha servido como 

guía para otras investigaciones basándose en un análisis de tres dimensiones: 

desempeño de tareas, desempeño contextual y comportamiento laboral. En esa 

perspectiva Ramos-Villagrasa et al. (2019) quien propone un modelo de evaluación 

de desempeño utilizando tres dimensiones de la teoría de Koopmans, identificando 

que el desempeño de tareas y el comportamiento contraproducente, son los que 

más debería preocupar a la empresa en mejorar su diseño. Así mismo guarda 

relación con Peiró et al., (2021) en donde se utiliza la teoría de Koopmans para 

proponer un modelo basado en los tipos de relaciones bienestar-desempeño, por 

lo que se tomó la teoría para realizar una revisión sistemática de la investigación 

sobre las relaciones entre el bienestar y desempeño laborales en Iberoamérica. Por 

ello podemos decir que con el paso de los años ha existido una gran cantidad de 

investigaciones del desempeño laboral, donde sus propuestas, se fundamentaron 

en base a la teoría de Koopmans y su modelo para evaluar el desempeño de sus 

trabajadores 
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III. METODOLOGÍA

3.1    Tipo y diseño de investigación 

La investigación fue de tipo básica pues busca responder de manera teórica los 

conocimientos profundos respecto al tema, realizando una revisión literaria en 

búsqueda de nuevo aporte de conocimiento, según Ñaupas et al., (2014), Indicaron 

que una investigación practica busca incrementar los saberes acerca del objeto de 

investigación; es por ello que las de tipo básica pretenden analizar los hechos 

desde una arista real, tal y como se presentan en su contexto con el propósito de 

analizarlos y adquirir un conocimiento amplio del tema.  

El enfoque fue cuantitativo, en la cual se recopila información fundamental a 

través de encuestas aplicadas en la muestra de estudio, con el objetivo de probar 

la hipótesis de la presente investigación. En relación a ello Hernández y Mendoza 

(2018), se infiere en aquellas investigaciones en donde se analiza la realidad 

objetiva del estudio por intermedio de estadísticas y mediciones numéricas, 

llegando a establecer estimaciones en los comportamientos de los fenómenos 

establecidos. 

Del mismo modo, la presente investigación fue de nivel es descriptiva – 

explicativo, tal como lo indica Arias (2012), consiste en la determinación de un 

evento, fenómeno o comunidad, con el propósito de precisar el grado de vinculación 

o influencia que existe entre las variables de estudio; en este caso establecer la

influencia entre las habilidades blandas y desempeño laboral 

La siguiente investigación se concibió bajo el paradigma positivista, el cual 

se desarrolla a través del planteamiento de hipótesis con el fin de verificar y predecir 

el efecto que genera en el fenómeno de estudio, con el fin de llegar a establecer un 

nuevo conocimiento (Gómez, 2010, p.12) 

Respecto al diseño fue no experimental-transversal, según Hernández y 

Mendoza (2018), lo definieron como aquel diseño 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 evolución del cambio de los grupos o unidades. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente las habilidades blandas se relaciona con la manera 

que las personas trabajan, por lo que son consideradas como habilidades 

interpersonales tales como comunicativas, de trabajo en equipo, adaptación 

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) 

Operacionalización de la variable: La variable independiente habilidades 

Blandas se dividirá en cinco dimensiones, en donde se utilizará como un 

instrumento un cuestionario conformado por diez preguntas, los cuales se 

medirán bajo una escala de Likert: Siempre; Casi siempre; A veces; Casi 

nunca y Nunca 

Variable independiente el desempeño laboral según el modelo IWQ 

Individual Work Performance Questionnaire que mide las principales 

dimensiones del desempeño laboral en tres dimensiones: el desempeño de 

tarea, desempeño contextual y comportamientos contraproductivos en el 

trabajo en donde los objetivos organizacionales se relacionen con los 

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

Operacionalización de la variable : La variable independiente desempeño 

laboral se dividirá en tres dimensiones, desempeño de tareas, desempeño 

contextual y comportamiento contraproducente, en donde se utilizará como 

un instrumento un cuestionario conformado por diez preguntas, los cuales se 

medirán bajo una escala de Likert: Siempre; Casi siempre; A veces; Casi 

nunca y Nunca 
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A continuación, en la presente tabla, mostraremos la Matriz de 

Operacionalización 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA RANGOS NIVEL 

Variable 
independiente 

Habilidades 
Blandas 

Proactividad Dinamismo 
personal, 
confianza en sí 
mismo, 
perseverancia 

1-2

Escala 
de Likert 

(1 = 
Nunca y 

el 5 = 
Siempre) 

15-40
41-74

75-100
Bajo 

Medio 
Alto 

Trabajo bajo 
presión 

Control de 
emociones, 
buena actitud, 
tolerancia, toma 
de decisiones 

3-4

Responsabilidad 
social y 
personal 

Identificación 
con la 
institución, 
compromiso 
individual, 
compromiso 
social. 

5-6

Trabajo en 
equipo 

Liderazgos 
individuales, 
trabajo 
cooperativo, 
compromiso. 

7-8

Comunicación Fluidez, 
coherencia, 
atención 

9-10

Variable 
Dependiente 

 Desempeño 
Laboral 

Desempeño de 
tareas 

Puntualidad 
Calidad de 
trabajo 

11-13

Desempeño 
contextual 

Resolución de 
problemas 
Relaciones 
interpersonales 

14-17

Comportamiento
s 
contraproducent
es 

Capacidad de 
solucionar 
problemas 
Aspectos 
negativos del 
trabajo 

18-20

3.3. Población, muestra y muestreo 

Para Bernal (2010), la población está formado por un conjunto de elementos, 

individuos, objetos, casos o acontecimiento con criterios o características afines. 
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La población de estudio se realizó en base a dos criterios De acuerdo a lo 

señalado, la población de este estudio estará compuesta por el personal de 

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

El Criterio de inclusión: Se llegó a considerar a todo el personal que laboran 

en el área del tercer piso de enfermería. 

Criterio de exclusión: No se ha excluido a ninguna persona. 

La muestra por otro lado, Para Dueñas (2015) sostiene que la muestra viene a 

ser una parte de individuos o casos, que son seleccionados y luego extraídos. 

Para hallar el tamaño de la muestra se utilizó de una formula estadística siendo 

76 trabajadores. 

Convirtiéndose en un muestreo no probabilístico, ya que se realizó en 

base a un muestreo por conveniencia. El muestreo que se utilizó es de 

estudio no probabilístico intencional, es por ello que la población no tendrá 

la misma posibilidad de ser escogidos, siendo así de manera no aleatoria 

la selección de cada miembro de la población, sino por los criterios 

subjetivos de los investigadores (Abreu, 2016) 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

La técnica que se empleó en el estudio fue la encuesta ante ello para 

Bernal (2010), la encuesta como una habilidad y técnica por parte del 

investigador para recabar información mediante la búsqueda de datos 

concernientes para examinar a un conjunto de individuos ante una 

situación real ya que tiene como enfoque centrarse en sus opiniones, 

percepciones e intereses.  En cuanto al instrumento, será utilizado el 

cuestionario. Para Baena, (2014), los cuestionarios son procedimientos 

elaborado en base a ítems de variables de estudio que consiste y son 

enfocadas a la muestra de investigación, así mismo son fundamentales 

para ahorrar tiempo y obtener datos precisos en forma rápida. En este 

estudio, se ha diseñado un cuestionario para aplicado al personal de 

enfermería el cual mide las habilidades blandas y el desempeño laboral, 

a través de 20 ítems de forma politómica. 

En donde se realizó una prueba de alfa de crombach, obteniéndose un 

valor de 0,889 el cual se observa en el anexo 4. 

3.5. Procedimiento 

Los procedimientos que se siguieron para el presente trabajo de 

investigación fueron los siguientes: En primer lugar, para iniciar el proceso 

de recolección de datos se solicitó un permiso a la institución, luego se 

recopilo la información a través de un cuestionario. Posteriormente, se 

iniciaba con el desarrollo de los objetivos del trabajo de investigación, 

comenzando con la búsqueda y apreciación de las referencias bibliográficas 

que ayudaron a la reacción del trabajo de investigación. los datos fueron 

ingresados al software IBM SPSS Statistics 26.0, para su posterior análisis. 

Asimismo, se evaluaron los datos obtenidos para la construcción de las 

tablas, para así ser interpretados evaluando las hipótesis planteadas en el 

trabajo de investigación a través de un análisis cuantitativo no paramétrico y 

utilizando la contratación de un estadístico para verificar las hipótesis, el cual 

se utilizara una regresión Logística para datos que están medidos de forma 

ordinal. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Para el análisis de los datos se realizó una prueba de alfa de cronbach, en 

donde se llegó a medir el instrumento, concluyendo su confiablidad, ante ello 

Caycho (2017), nos menciona que, a través del estadístico 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 investigación por lo que el encuestado no ha tenido ningún 

inconveniente en responder.  

Una vez analizado la confiabilidad del instrumento en cuanto al método 

de análisis de datos se utilizaron fueron dos tipos de análisis estadísticos: 

descriptiva e inferencial, para Hernández y Mendoza (2018), la estadística 

descriptiva es aquel que permite que, a través del diseño de tablas y gráficos, 

analizar el comportamiento de las variables y dimensiones. Mientras un 

análisis de estadístico inferencial, es en donde se contrasta las hipótesis a 

través de un estadístico, concluyendo si existe o n o existe influencia, para 

ello se utilizó el estadístico SPSS 26, en donde se trabajó con el estadístico 

del Chi-Cuadrado. 

 

3.7.    Aspectos éticos 

La investigación es de autoría propia, debido a los datos procesados e 

interpretados fue realizado por el autor, en donde se respetó la autoría de 

otros autores de libros, artículos y tesis que sirvieron como fuente de 

información que a la vez se encuentran referenciados de acuerdo con las 

nomas American Psychological Association de 7ma edición. Conjuntamente 

el presente trabajo fue evaluado a través de un programa el turnitin, llegando 

a generar un reporte el cual se fundamenta según los lineamientos de la 

investigación para el año 2021 de la universidad, en donde se establece que 

todo proyecto de investigación debe ser evaluado a través del sistema para 

su investigación. 
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IV. RESULTADOS 

Los resultados se realizaron bajo dos enfoques un análisis descriptivo y un análisis 

inferencial. Para ello se realizó respecto al análisis descriptivo una distribución de 

frecuencias por variables y por dimensiones, el cual se aprecia a continuación: 

Tabla 1  

Frecuencias de los resultados para la variable habilidades blandas y sus 

dimensiones en el personal de enfermería del servicio de oncología médica 

Variable / Dimensiones 
Bajo Medio Alto 

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 presión 23 30,3 31 40,8 22 28,9 

D3: Responsabilidad social y 
personal 

15 19,7 24 31,6 37 48,7 

D4: Trabajo en equipo 7 9,2 38 50,0 31 40,8 

D5: Comunicación 27 35,5 40 52,6 9 11,8 

 

Interpretación: Se llegó a observar referente a la variable habilidades blandas el 

mayor porcentaje se ubicó en el nivel regular donde hubo un 47.4% del total de los 

76 trabajadores de enfermería evaluados, en comparación, el nivel bajo fue el que 

obtuvo un menor porcentaje con solo 18.4%. Por su lado, para las dimensiones, en 

la dimensión D1: Productividad fue notorio que el mayor porcentaje se ubicó 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 dimensión D2: Trabajo bajo presión fue notorio 

que el mayor porcentaje se ubicó 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 

dimensión D3: Responsabilidad social y personal el mayor porcentaje se ubicó 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 dimensión D4: Trabajo en equipo el mayor 

porcentaje se ubicó 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 dimensión 

D5: Comunicación donde el mayor porcentaje se ubicó en el nivel regular con un 

52.6%, a diferencia del nivel alto que fue el obtuvo un menor porcentaje con solo 

9.2%. 



21 
 

Tabla 2  

Frecuencias de los resultados para la variable desempeño laboral y sus 

dimensiones en el personal de enfermería del servicio de oncología médica 

Variable / Dimensiones 
Bajo Medio Alto 

n % n % n % 

Variable: Desempeño laboral 16 21,1 36 47,4 24 31,6 

D1: Desempeño de tareas 12 15,8 33 43,4 31 40,8 

D2: Desempeño contextual 7 9,2 38 50,0 31 40,8 

D3: Comportamientos 
contraproducentes 

16 21,1 37 48,7 23 30,3 

 

Interpretación: Se llegó a observar referente a la variable desempeño laboral el 

mayor porcentaje se ubicó en el nivel regular donde hubo un 47.4% del total de los 

76 trabajadores de enfermería evaluados, en comparación, el nivel bajo fue el que 

obtuvo un menor porcentaje con solo 21.1%. Por su lado, para las dimensiones, 

desempeño de tareas fue notorio que el mayor porcentaje se ubicó 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 dimensión desempeño contextual fue notorio que el mayor 

porcentaje se ubicó 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 dimensión 

comportamientos contraproducentes y personal el mayor porcentaje se ubicó 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 hipótesis general 

H0: Las habilidades blandas no influyen en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021 

 

Ha: Las habilidades blandas influyen en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021 
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Tabla 3  

 Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipótesis general 

 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson 5,427 3 ,003 

Desvianza 7,003 3 ,002 

Función de enlace: Logit. 

 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,445 

Nagelkerke ,524 

McFadden ,310 

Función 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 variación del desempeño laboral producto por las habilidades 

blandas. 
 

Tabla 4   

Estimaciones de parámetro de Hipótesis general 

 Estimación Desv. Error Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 95% 

Límite inferior Límite superior 

Umbral Desempeño 

laboral = 1] 

4,184 1,176 12,662 1 ,000 1,880 6,489 

Desempeño 

laboral= 2] 

7,407 1,331 30,951 1 ,000 4,798 10,017 

Ubicación Habilidades 

Blandas 

3,264 ,602 29,386 1 ,000 2,084 4,445 

Función de enlace: Logit. 

 

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

predicción del desempeño laboral (Wald 29,386; gl: 1 y p: ,000) 
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Prueba de hipótesis específica 1 

H0: Las habilidades blandas no influyen en el desempeño de tareas del personal 

de enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021 

Ha: Las habilidades blandas influyen en el desempeño de tareas del personal de 

enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021 

Tabla 5  

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipótesis específica 1 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson 4,997 3 ,033 

Desvianza 3,053 3 ,022 

Función de enlace: Logit. 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,445 

Nagelkerke ,508 

McFadden ,282 

Función 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 variación del desempeño de tareas producto por las 

habilidades blandas. 
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Tabla 6   

Estimaciones de parámetro de Hipótesis específica 1 

Estimación Desv. Error Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 95% 

Límite 

inferior Límite superior 

Umbral Desempeño 

Tareas= 1] 

5,026 1,236 16,527 1 ,000 2,603 5,026 

Desempeño 

Tareasl= 2] 

7,373 1,354 29,644 1 ,000 4,719 7,373 

Ubicación Habilidades 

Blandas 

3,130 ,592 27,965 1 ,000 1,970 3,130 

Función de enlace: Logit. 

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

predicción del desempeño de tareas (Wald 27965 y p: ,000) 

Prueba de hipótesis específica 2 

H0: Las habilidades blandas no influyen en el desempeño contextual del personal 

de enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021 

Ha: Las habilidades blandas influyen en el desempeño contextual del personal de 

enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021 

Tabla 7  

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipótesis específica 2 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson 9,439 3 ,015 

Desvianza 7,221 3 ,003 

Función de enlace: Logit. 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,315 

Nagelkerke ,488 

McFadden ,109 

Función 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 variación del desempeño contextual producto por las 

habilidades blandas. 

Tabla 8  

Estimaciones de parámetro de Hipótesis específica 2 

Estimación Desv. Error Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 95% 

Límite 

inferior Límite superior 

Umbral Desempeño 

Contextual= 1] 

2,078 ,963 1,252 1 ,033 2,966 1,078 

Desempeño 

Contextual = 2] 

2,379 1,009 1,561 1 ,018 1,402 2,379 

Ubicación Habilidades 

Blandas 

2,416 ,410 1,029 1 ,010 1,388 ,416 

Función de enlace: Logit. 

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

predicción del desempeño contextual (Wald 1,029 y p: ,000) 

Prueba de hipótesis específica 3 

H0: Las habilidades blandas no influyen en los comportamientos contraproducentes 

del personal de enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo 

Rebagliati Martins, 2021 

Ha: Las habilidades blandas influyen en los comportamientos contraproducentes 

del personal de enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo 

Rebagliati Martins, 2021 



26 

Tabla 9  

Prueba de bondad de ajuste y pseudo R cuadrado hipótesis específica 3 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson 8,328 3 ,000 

Desvianza 6,191 3 ,003 

Función de enlace: Logit. 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,489 

Nagelkerke ,510 

McFadden ,302 

Función 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 variación de los comportamientos contraproducentes producto 

por las habilidades blandas. 

Tabla 10  

Estimaciones de parámetro de Hipótesis específica 3 

Estimación Desv. Error Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 

95% 

Límite 

inferior 

Límite 

superior 

Umbral Comportamiento 

contraproducente= 

1] 

4,184 1,076 11,552 1 ,000 1,270 6,490 

Comportamiento 

contraproducente= 

2] 

7,407 1,211 39,841 1 ,000 4,808 10,022 

Ubicación Habilidades Blandas 3,264 ,502 28,375 1 ,000 2,014 4,556 

Función de enlace: Logit. 

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

predicción en el comportamiento contraproducente (Wald 28,375 y p: ,000) 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo con los resultados del análisis descriptivo que se obtuvieron en cuanto 

a la variable habilidades blandas el mayor porcentaje se ubicó en el nivel regular 

donde hubo un 47.4% del total de los 76 trabajadores de enfermería evaluados, en 

comparación, el nivel bajo fue el que obtuvo un menor porcentaje con solo 18.4%. 

En cuanto a la variable desempeño laboral el mayor porcentaje se ubicó en el nivel 

regular donde hubo un 47.4% del total de los 76 trabajadores de enfermería 

evaluados, en comparación, el nivel bajo donde hubo un 21.1%, demostrando que 

existe una deficiencia en cuanto al nivel de desempeño laboral. 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación determinar la 

influencia de las habilidades blandas en el desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021. Los resultados que se llegaron a obtener del análisis de Wald quien 

manifiesta indica que existe un aporte significativo a la predicción del desempeño 

laboral, por las habilidades blandas (Wald 29,386 y p: 0,000). Además, a través del 

valor de Nagelkerke se determinò que existe un 52.4% de variación del desempeño 

laboral producto por las habilidades blandas, por tanto, se concluyó que no existe 

significancia entre habilidades blandas y el desempeño laboral del personal de 

enfermería del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati 

Martins, 2021. 

Al respecto según la teoría 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 reacción 

de la mente frente a los problemas y finalmente en cuanto a la variable desempeño 

laboral tenemos las teorías de Mc Clelland y la teoría de IWPQ de rendimiento 

individual de Koopmans. La teoría IWQ tuvo como objetivo que las empresas se 

vuelvan competitivas, en base al desarrollo de su talento humano y las 

competencias adecuadas y así apunten al rendimiento de sus trabajadores. El 

modelo de cuestionario de Koopmans tiene como fin analizar el desempeño laboral 

en relación 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 teoría de Koopmans, se fundamentó 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 relación investigaciones de Poquis et al. (2020), 

Analizaron las influencia de las competencias de enfermería en el desempeño 

profesional demostrando con un valor de R de 0,895 demostrando que el estado 

debe de preocuparse por continuar en la formación profesional de los enfermería, 

desarrollando un programa de capacitación convirtiéndose en un proceso de 

instrucción de forma pedagógica activa, con actividades vivenciales directas con el 

paciente, la familia y la comunidad. Para monitorear de cerca dichas actividades y 

es fundamental desarrollar las prácticas de enfermería, a través del proceso de 

inducción del personal y durante la labor, mejorando de esta manera el desempeño 

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

En esa misma perspectiva Campos et al.(2019), la investigación analizó el 

impacto de la rotación del personal en el desempeño laboral en los profesionales 

de enfermería,  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 desempeño, siendo: los incentivos económicos, mal ambiente de 

trabajo, sobrecarga de labores, falta de organización en los horarios de guardia, los 

cuales arrojaron bajos niveles en cuanto a la evaluación de desempeño. 

Coincidentemente Inga & Arosquipa, (2019), mencionaron que los servicios de 

salud por parte del Estado están mejorando las condiciones laborales y, por ende, 

existe mayor cantidad de trabajadores en condición de nombrados, sin embargo, 

no llegan cubrir la gran demanda de pacientes, así como la mayoría de 

profesionales en los centros de establecimiento público no pertenecen a la 

condición de nombrado. En esa misma perspectiva podemos concluir que el 

desempeño laboral en las instituciones del estado no está debidamente medido y 

evaluado, por lo que no existe empatía 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 diseño 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 específico 1, el resultado que se obtuvo del 

análisis de Wald nos indica que existe un aporte significativo a la predicción del 

desempeño laboral, por las habilidades blandas (27,965 y del p=0,000>0,05), 

llegando a demostrar que las habilidades blandas influyen en el desempeño de 

tareas de enfermería del servicio de oncología médica. A través del valor de 

Nagelkerke se determinó que existe un 50.8% % de variación del desempeño 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 específico, el resultado que se obtuvo del 

análisis de Wald nos indica que existe un aporte significativo a la predicción del 

desempeño 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 desempeño 

contextual del personal de enfermería. A través del valor de Nagelkerke se 

determinó que existe un 48.8% % de variación del desempeño 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 específico, el resultado que se obtuvo del análisis 

de Wald nos indica que existe un aporte significativo a la predicción del desempeño 

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 enfermería. A través del valor de Nagelkerke se 

determinó que existe un 51% % de variación del desempeño 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 enfermería. 
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En esa misma perspectiva los objetivos específicos a través de los 

resultados se demostraron que no existe diferencia significativa entre la variables 

habilidades blandas, el desempeño de tareas, desempeño 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 descripción de la realidad problemática, se indicó que no existe un 

adecuado manejo de las habilidades blandas por lo que el desempeño del personal 

de enfermería no ha sido el adecuado, existiendo retraso, incumplimientos y una 

mala gestión de trabajo en equipo. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera:  Los resultados obtenidos del p=0,000>0,05, llegando a demostrar que 

las habilidades blandas influyen en el desempeño laboral de enfermería 

del servicio de oncología médica del hospital Edgardo Rebagliati Martins, 

2021. Además, a través del valor de Nagelkerke se determinó que existe 

un 52.4% de variación del desempeño laboral producto por las 

habilidades blandas. 

Segunda: Los resultados obtenidos del p=0,000>0,05, llegando a demostrar que 

las habilidades blandas influyen en el desempeño de tareas de 

enfermería del servicio de oncología médica. A través del valor de 

Nagelkerke se determinó que existe un 50.8% % de variación del 

desempeño 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. 

Tercera:  El resultado que se obtuvo del p=0,000>0,05, llegando a demostrar que 

las habilidades blandas influyen en el desempeño contextual del 

personal de enfermería. A través del valor de Nagelkerke se determinó 

que existe un 48.8% % de variación del desempeño 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. 

Cuarta:  Los resultados obtenidos del p=0,000>0,05, llegando a demostrar que 

las habilidades blandas influyen en los comportamientos 

contraproducentes del personal de enfermería. A través del valor de 

Nagelkerke se determinó que existe un 51% % de variación del 

desempeño 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 enfermería. 



32 
 

VII. RECOMENDACIONES 

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

se recomienda que se debe de realizar un plan estratégico, donde se 

pueda compartir la misión, visión y objetivos de forma clara y sencilla a 

los trabajadores. Así como realizar un sistema de evaluación para medir 

el desempeño de sus trabajadores y tener conocimiento de los factores 

que impiden su eficiencia, se puede utilizar el modelo del cuestionario de 

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

Segunda: Los altos directivos del hospital deberían 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 dirigió a los jefes inmediatos donde se recomienda que se debe de 

realizar capacitaciones o talleres de adiestramiento, generando 

conocimiento de las políticas de la empresa que se aplican ante un 

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

Cuarta:   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 compañeros, que no hay dificultad que 

pueda ser solucionada. Así mismo se recomienda tener un mejor manejo 

de las habilidades blandas, permitiendo que los trabajadores sean más 

empáticos y tengan un mejor trato con sus demás compañer
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ANEXOS 

Anexo 1. Operacionalización de variables 

 Se realiza con el propósito de tener bien en claro los indicadores, se presenta la matriz de Operacionalización de variables. 

VARIABLES DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA RANGOS NIVEL 

HABILIDADES 

BLANDAS 

Las habilidades blandas son condiciones 

comunicativas, de trabajo en equipo, 

flexibilidad para adaptarse al cambio, donde la 

persona sienta la realidad ajena, tome una 

actitud positiva para atender situaciones 

cambiantes (Pieris, 2017) 

Se utilizará el 

cuestionario como 

instrumento 

conteniendo 10 

preguntas 

Proactividad confianza, 

 perseverancia 

Escala de 

Likert 

(1 = Nunca y 

el 5 = 

Siempre) 

20-40

41-74

75-100

Bajo 
Medio 
Alto 

Trabajo bajo presión Control de emociones, 

Tolerancia 

Responsabilidad 

social y personal 

Identificación con la institución, 

compromiso individual, 

Trabajo en equipo Liderazgos individuales, 

trabajo cooperativo,  

Comunicación Fluidez, 

Atención 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Gabini (2018), el desempeño laboral según el 

modelo IWQ Individual Work Performance 

Questionnaire que mide las principales 

dimensiones del desempeño laboral en tres 

dimensiones: el desempeño de tarea, 

desempeño contextual y comportamientos 

contraproductivos en el trabajo en donde los 

objetivos organizacionales se relacionen con 

los comportamientos de los individuos (p.60).  

Se utilizará el 

cuestionario como 

instrumento, 

conteniendo 18 

preguntas 

Desempeño de 

tareas 

Cumplimiento 

Eficiente 

Desempeño 

contextual 

Conocimiento 

Competencias 

Comportamientos 

contraproducentes 

Capacidad de solucionar 

problemas 

Aspectos negativos del trabajo 
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Anexo 2. Cuestionario 

CUESTIONARIO SOBRE VARIABLE: Habilidades Blandas 

Estimado(a)  

Mediante el presente cuestionario se está realizando un estudio a fin 

de determinar: La Cultura Organizacional y el Desempeño Laboral de 

los colaboradores de la empresa Incaltex S.R.L, Comas. 

Le solicitamos responder con sinceridad al siguiente cuestionario, la 

información obtenida será utilizada para fines exclusivamente 

académicos. 

Indicadores 1 2 3 4 5 

Variable habilidades blandas 

Proactividad 

01 Existe confianza entre los compañeros de trabajo 

02 El jefe de su área se preocupa por sus trabajadoras sean 

perseverantes 

Trabajo bajo presión 

03 Se siente presionado porque debe realizar mucho trabajo 

04 Sus compañeros de trabajo demuestran ser tolerantes ante 

el aumento de trabajo 

Responsabilidad social y personal 

05 Se siente identificado con los objetivos de su área. 

06 Se siente comprometido en cumplir los objetivos trazados 

Trabajo en equipo 

07 Su jefe demuestra ser un líder dentro de su área. 

08 El personal puede trabajar en equipo porque se le brinda 

seguridad en el trabajo 

Comunicación 

09 Existe una buena comunicación entre las enfermeras y su 

supervisora. 

Leyenda 

1 Nunca 

2 Casi nunca 

3 A veces 

4 Casi siempre 

5 Siempre 



44 
 

10 La supervisora les brinda la atención ante cualquier 

dificultad. 

     

Variable Desempeño Laboral      

Desempeño de tareas      

11 Considera que las metas que plantea las empresas son 

fáciles 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 difícil 

     

Desempeño 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 día 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 

compañeros 

     

20 He hablado con personas ajenas a mi organización sobre 

aspectos negativos de mi trabajo 

     

 

¡GRACIAS PORTU APOYO
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Anexo 3. Validación de instrumentos  
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPEÑO LABORAL 
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Anexo 4. Carta de aceptaciòn 
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Anexo 5.  

Alfa de Cronbach general: 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 76 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 76 100,0 

a. La eliminación 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 

Cronbach 
N de 

elementos 

(V1) Variable independiente: Habilidades Blandas .815 10 

(V2) Variable dependiente: Desempeño laboral .878 10 
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