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Resumen 

 

El presente estudio de investigación tuvo como objetivo determinar la relación 

significativa que existe entre la variable habilidades blandas y desempeño laboral, 

de tipo básico, de nivel descriptivo correlacional y diseño transversal. La muestra 

utilizada en el estudio fue muestra intencional de 50 trabajadores de una Clínica de 

Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022, de esta manera se obtuvo datos posterior a 

la aplicación de un Cuestionario modificado para habilidades blandas y desempeño 

laboral, según el análisis de los resultados se logró obtener un coeficiente de 

relación de 0,582; es decir, de nivel moderado y tiene un nivel de significancia de 

0,000 < 0,05,tenemos entonces que existe relación significativa entre ambas 

variables, a la vez se obtuvo que no existe relación significativa entre las 

habilidades blandas y la dimensión sentido de pertenencia. 

Palabras claves: habilidades blandas, desempeño laboral, competencias. 
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Abstract 

 

The objective of this research study was to determine the significant relationship 

that exists between the variable soft skills and job performance, of a basic type, of 

a correlational descriptive level and a cross-sectional design. The sample used in 

the study was an intentional sample of 50 workers from an outpatient Hemodialysis 

Clinic, Lima 2022, in this way data was obtained after the application of a modified 

Questionnaire for soft skills and job performance, according to the analysis of the 

results. managed to obtain a relationship coefficient of 0.582, that is, of a moderate 

level and has a significance level of 0.000, it is less than 0.05, there is a significant 

relationship between both variables, at the same time it was obtained that there is 

no significant relationship between the skills variables soft and the sense of 

belonging dimension of the job performance variable. 

 

Keywords: soft skills, job performance, competencias. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad se han suscitado cambios a nivel mundial debido a la 

pandemia, Bounde (2019) nos menciona que la sociedad actual atraviesa un 

proceso de transformación en todos sus ámbitos, este proceso ha modificado la 

forma en que sus ciudadanos se conectan, comunican, interactúan; así como la 

forma de trabajar y hasta la forma de aprendizaje. Para Chiavenato (2020) las 

personas pasan la mayor parte de sus vidas en organizaciones, el trabajador se ve 

en la necesidad de laborar diariamente con otras personas, con la finalidad de 

buscar un sustento económico y éxito personal. En ese sentido las personas suelen 

confiar en sus organizaciones, esta confianza les permite alcanzar sus objetivos y 

superar sus limitaciones. 

La Organización Mundial de la Salud (OMS, 2019) abordó el tema de la 

importancia del trabajo en equipo como base para soslayar cualquier error que sea 

asociado a los procesos de interacción entre los que integran el equipo de salud, a 

su vez la importancia del pensamiento crítico y reflexivo que determinan el 

desarrollo de habilidades blandas. Según Urbina-Soto (2019), las habilidades 

blandas son muy relevantes en el desempeño profesional de la salud, debido a los 

escenarios difíciles en el que se desarrolla no solo debe diagnosticar, analizar, sino 

poseer gran capacidad de adaptación, comunicación asertiva y sensibilidad 

humana, permitiendo una conexión de familia y paciente basado en la confianza.  

Al respecto World Economic Forum (2020), informó que el 50% de los 

trabajadores requerirán volver a capacitarse a medida que incremente la adopción 

de la nueva era tecnológica. Además, mencionó que los empleadores creen que 

aumentarán las habilidades blandas en los próximos cinco años como son el 

pensamiento crítico y la resolución de problemas. Por otro lado, el Banco 

Interamericano de desarrollo (BID, 2017), indicó que la cuarta revolución industrial, 

generará cambios permanentes al mundo suscitando nuevos desafíos en el 

mercado, así como la necesidad de contar con empleados con dominio en 

conocimientos, dando soluciones técnicas, esto permitirá confrontar dificultades o 

imprevistos que se generan diariamente. Bajo ese contexto las habilidades blandas 
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juegan un papel muy importante a la hora de solucionar conflictos, todo ello 

relacionado a sus emociones. El reto es cómo se debe preparar a los trabajadores, 

es decir generar talento, si se libera el talento será competitiva y la clave para soltar 

ese talento es el aprendizaje (p.81).  

 A nivel nacional, Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (MTPE, 

2018) de acuerdo al documento técnico, informó que las competencias con mayor 

solicitud por los empleadores corresponden a un 51% a las habilidades 

socioemocionales frente a un 20% de habilidades cognitivas, la mixtura de ambas 

es referida como habilidades de empleabilidad (p.14). 

 A nivel local, el Seguro Social de Salud (EsSalud, 2020) explica que su 

Centro Nacional de Salud Renal, acuerdo a sus bases de procedimiento especial 

para la contratación de servicios de salud, terceriza servicios a clínicas privadas 

para brindar servicios de hemodiálisis ambulatorio en Lima (p. 4); post pandemia 

exigió a todos los profesionales de salud una nueva forma de atención y manera de 

convivencia, que se ajuste a la necesidad de la aplicación de habilidades blandas 

y repercute en el desempeño laboral de cada trabajador; esto evidenció los 

diferentes procesos de atención durante el COVID-19, en su primera, segunda y 

tercera ola. El personal cumplió con sus funciones pero con diferentes limitaciones 

debido al desconocimiento sobre las habilidades blandas, cabe resaltar que las 

clínicas están regidas por el manual de procedimientos para la atención del 

paciente renal, pero la forma de interactuar entre pares, se llevaba  a cabo de 

diferentes formas, algunas licenciadas o técnicas en enfermería solo tenían un 

mínimo de contacto con el paciente, la comunicación era parca, a diferencia de otro 

grupo que hacía todo lo contrario, por otra lado la gerencia de la clínica, implementó 

la dotación de mascarillas para todos los pacientes en cada sesión de diálisis, 

debido a que observaron que algunos pacientes portaban las mismas en regular 

estado de conservación. 

Todo lo acontecido, conllevó a la formulación del siguiente problema ¿En 

qué medida se relaciona las habilidades blandas y el desempeño laboral, en la 

Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022?. Teniendo como problemas 

específicos: ¿Cuál es la relación de las habilidades blandas y los conocimientos y 

destrezas específicos en la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022?, 
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¿Cuál es la relación de las habilidades blandas y actitud de compromiso en la 

Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022?, seguido de ¿Cuál es la relación 

de las habilidades blandas y el sentido de pertenencia institucional en la unidad de 

Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022? y finalmente ¿Cuál es la relación de las 

habilidades blandas y motivación, en la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 

2022?  

 Por consiguiente, el objetivo general plantea determinar la relación 

significante entre las habilidades blandas y el desempeño laboral en la unidad de 

hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022. Como objetivos específicos fueron: Identificar 

la relación entre las habilidades blandas y los conocimientos y destrezas 

específicos, en la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022, identificar la 

relación de las habilidades blandas y actitud de compromiso, en la Unidad de 

Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022, luego identificar la relación de las habilidades 

blandas y sentido de pertenencia institucional en la Unidad de Hemodiálisis 

ambulatoria, Lima 2022 y finalmente identificar la relación de las habilidades 

blandas y la motivación en la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022. 

Como hipótesis general planteó, existe relación significativa entre las 

habilidades blandas y el desempeño laboral, en la unidad de hemodiálisis 

ambulatoria, Lima 2022. Como hipótesis específicas tenemos que se encuentra 

relación significante entre las habilidades blandas y los conocimientos y destrezas 

específicos en la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022, se encuentra 

relación significante entre las habilidades blandas y actitud de compromiso, en la 

Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022, luego se encuentra relación 

significante entre las habilidades blandas y sentido de pertenencia institucional en 

la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022 y finalmente se encuentra 

relación significante entre las habilidades blandas y motivación, en la Unidad de 

Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022 

En la justificación, según nivel social la investigación servirá para demostrar 

la importancia las habilidades blandas en las unidades de hemodiálisis ambulatoria 

a la vez su repercusión en el desempeño laboral. La trascendencia del estudio para 

la sociedad será en la mejorar de la calidad de atención a los pacientes en 

hemodiálisis, debido a la relevancia del proceso del cuidado del personal hacia la 
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población que lleva la terapia en hemodiálisis a pesar de los impactos producidos 

por la pandemia COVID-19; los beneficiados en el estudio tiene en primer lugar a 

los pacientes, en segundo lugar al personal multidisciplinario y en tercer lugar a la 

Clínica como institución prestadora de salud, el beneficio en los pacientes es 

directamente relacionado a la calidad de la atención, en el aspecto personal se 

busca un buen desempeño en situaciones difíciles, en relación a la clínica como 

institución prestadora de salud, se buscar un posicionamiento, reconocimiento y 

prestigio por el trabajo en equipo de su personal. 

En cuanto al nivel teórico, el estudio explica los beneficios de la 

investigación, enfocando la importancia de las habilidades blandas en el 

desempeño laboral del personal multidisciplinario, además no se encontraron 

estudios que evalúen las variables: habilidades blandas y desempeño laboral, en 

unidades de hemodiálisis los colaboradores forman parte del área de salud y 

administrativa de la clínica. De acuerdo al punto de vista práctico, el estudio 

argumentará capacitaciones en mejoras del personal que labora en la clínica. De 

acuerdo a los resultados obtenidos se podrá identificar que unidad prestadora de 

salud tiene mayor resolución de atención debido a los diferentes protocolos de 

atención. Los resultados de la presente investigación se apoyan en la teoría de 

inteligencia emocional y la teoría de Mc Gregor X y Y.  El estudio realizado esta en 

base a instrumentos y técnicas validadas, esto permitirá contribuir a futuras 

investigaciones que guarden relación con el tema. La justificación en el nivel 

metodológico, del presente trabajo de investigación se desarrolló bajo la secuencia 

metodológica de paradigma cuantitativo. De acuerdo a los resultados se podría 

sugerir si se continúa con las investigaciones relacionadas al estudio, debido al 

impacto que ejercen en la calidad de atención al paciente. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

De los estudios nacionales Peralta (2021), realizó una investigación 

relacionada a la motivación y el desempeño laboral, en un hospital público de Lima, 

durante la etapa de pandemia por COVID – 19, buscó la asociación de las variables 

de motivación y desempeño laboral en plena pandemia, fue un estudio cuantitativo, 

siendo una población de 53 obstetrices. Finaliza el trabajo indicando que no existe 

asociación entre la motivación y el desempeño acorde al análisis inferencial el 

resultado fue un nivel de significancia p= 0,099 aceptando la hipótesis nula, en el 

hospital público en pandemia en Lima (p.27). Recomienda la aplicación de los 

instrumentos motivación y desempeño laboral en el hospital para que se reconozca 

la complacencia que tienen en su trabajo y de esta manera puntos para mejorar 

(p.37). 

Rosales (2021) buscó la relación entre el compromiso organizacional y 

desempeño laboral, dentro de un centro de imágenes, el propósito fue encontrar 

qué relación se da entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral del 

tecnólogo médico, su muestra fueron 25 tecnólogos médicos, donde se aplicaron 

dos instrumentos que corresponden a cada variable. Concluye que la asociación 

del compromiso laboral y el desempeño laboral, el resultado de la prueba de 

Pearson su significancia fue menor a =0,05, refutando la hipótesis nula y menciona 

un resultado positivo porque la correlación fue de 0,755. Uno de sus resultados fue 

un alto compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo 

y buen desempeño laboral. (p. 64) 

Además, Castagnola et al. (2021), investigaron la relación que hay entre 

capacitación y el desempeño laboral en un Hospital Público de Lima. El objetivo 

principal fue establecer si existe asociación entre ambas variables capacitación y 

desempeño laboral; el enfoque fue cuantitativo, hipotético deductivo, aplicando 

como instrumento un cuestionario a la muestra que fue 86 enfermeros. Concluyen 

que ambas variables guardan una relación significativa según el personal de 

enfermería debido al resultado de coeficiencia de correlación Rho de Spearman de 

0.788. Concluyen que la capacitación constante beneficiará con un incremento en 

el conocimiento y podrán lograr un mejor desempeño laboral (p. 4). 
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Por su parte Quispe (2021), logró asociar las destrezas sociales y la 

satisfacción laboral que existe entre los trabajadores de enfermería de un hospital 

que pertenece al Seguro Social en Lima; el estudio fue tipo básico correlacional con 

una muestra de 108 trabajadores de EsSalud. Posterior su recolección de datos, 

encuentra una asociación directa con un grado positivo alto entre destrezas 

sociales y satisfacción laboral, muestra una significancia de 0,00 y la correlación de 

0,771 (p. 29). Finalmente hace la recomendación de encuestas frecuentes para 

identificar la apreciación de satisfacción laboral por los profesionales de la salud. 

Reto (2021), en su investigación planteó determinar si existe asociación 

entre las habilidades blandas y calidad de atención del personal de rehabilitación 

en un hospital de Lima. El enfoque fue cuantitativo, empleando la metodología 

hipotética deductiva, fue de tipo básica, con un nivel descriptivo-correlacional. Con 

una muestra censal constituida de 50 profesionales de la salud. Los resultados de 

la investigación fueron que Habilidades blandas presentan correlación significativa 

con la calidad de atención en el personal de salud en un centro hospital de acuerdo 

a la estimación significante igual a 0,00 y según su Rho de Spearman 0,779 

corresponde a un nivel moderado y positivo (p. 31). 

Según y Mayon (2021) el trabajo de investigación tuvo como propósito 

especificar la correlación entre competencias profesionales y desempeño laboral 

de las enfermeras(os) del Hospital III de Emergencias Grau, Lima. Dicho estudio 

fue correlacional; el instrumento que aplicaron tomo una muestra de 173 

profesionales de enfermería; hallaron una correlación positiva entre competencias 

profesionales y desempeño laboral, debido al resultado de competencias 

profesionales fue bueno en un 53% y el 63% cuenta con la especialidad; en el 

desempeño laboral fue de 54% (p.47). 

 Moreno y Quintero (2021) su trabajo de investigación permitió realizar un 

estudio de comparación del desarrollo de habilidades blandas, en diferentes 

tiempos del proceso formativo en la Universidad Nacional de Colombia. El enfoque 

fue cuantitativo, diferentes estudiantes de psicología, trabajo social y comunicación 

fueron considerados durante la muestra; se utilizó la estadística de comparación de 

Kruskal Wallis, indicando que no existen diferencias, la significancia de las 

habilidades blandas demostró que los alumnos que inician la carrera, los que inician 
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las prácticas y los que terminan las prácticas profesionales no encontraron 

diferencias en el desarrollo de las habilidades blandas, los resultados son mayores 

a 0,05. Concluyeron que existe el requerimiento para reformular la malla curricular 

debido a que el sector educativo y a la vez realice un análisis crítico de la formación 

de habilidades blandas. Concluyeron que el nivel de habilidades blandas fue bajo y 

requiere el fortalecimiento en el desarrollo de las mismas, a través de la 

reprogramación curricular (p. 70). 

En el ámbito internacional Khajeghyasi et al. (2021), se preocuparon por 

reconocer y priorizar dentro de la profesión de odontología cuales son las 

habilidades blandas. Emplearon métodos mixtos, entrevistas semiestructuradas en 

alumnos y docentes, en la fase cuantitativa establecieron por orden de prioridad las 

habilidades blandas, de acuerdo al proceso analítico jerárquico. Para el análisis de 

su información fue con expert choice. Concluyeron emostrando que la profesión de 

odontología para mejorar su desempeño requiere según la fase cualitativa 

habilidades cognitivas e interpersonales a diferencia de la fase cuantitativa resalta 

valores ético-profesionales, habilidades artísticas, cognitivas y cuarto lugar las 

habilidades interpersonales. Recomiendan integrar las habilidades ya mencionadas 

en el plan de estudios (p.24). 

Asimismo Laari y Dube (2017), en su trabajo de investigación buscaron 

indagar sobre las habilidades blandas para promover la calidad en la atención de 

enfermería, aplicaron un método cuantitativo cuya población fue de 110 estudiantes 

de enfermería, concluyeron que existe una necesidad de enseñar a los estudiantes 

de pregrado sobre las habilidades blandas y mejorará el desempeño laboral (p. 4). 

Succi y Wieandt (2019) en su investigación acerca de la evaluación de 

habilidades blandas de los graduados, buscó entender por parte de los 

empleadores la importancia de las habilidades blandas y la estructura de los 

procesos de desarrollo y contratación para los estudiantes recién graduados, ello 

con la finalidad de distinguir la importancia de las habilidades blandas en el 

desarrollo de su futuro profesional. Además, permitió discutir temas como la 

importancia, falta de atención académica y falta de empresas para integrar 

habilidades blandas durante los procesos de selección, inducción y formación. El 

enfoque fue exploratorio permitió conseguir objetivos, combinando métodos de tipo 
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cuantitativos (encuestas) y cualitativos (grupos focales y entrevistas), todo ello para 

explicar las herramientas a ser usadas al momento de evaluar las habilidades 

blandas durante la contratación.  

Asimismo, Muñoz (2020) en su trabajo de investigación empírica, logró 

establecer cuál es el estilo de liderazgo predominante, todo ello basado en la 

muestra de 205 funcionarios entrevistados en las 10 unidades de la entidad. El 

estudio fue de tipo exploratorio utilizando un método cuantitativo, descriptivo – 

correlativo. Se concluye en este estudio que, a mayores conductas hacia el 

liderazgo transformacional, las variables analizadas se benefician positivamente; 

teniendo como resultado que la variable Liderazgo Transformacional tiene una 

media mayor de 3,54 (promedio en puntaje), seguido del Liderazgo Transaccional 

con una media de 3,24 siendo las más representativas en el Hospital Clínico de la 

Universidad de Chile. 

Marin et al. (2021), en su trabajo de investigación planteó una estrategia 

direccionada a mejorar el clima laboral en las entidades que forman parte del sector 

salud, con la finalidad de fortalecer las relaciones inter-laborales, de esta manera 

optimizar la atención en el servicio, para lo cual se considera aspectos como: 

inteligencia emocional, motivación, estilos de dirección, trabajo en equipo, factores 

higiénicos, comunicación y relaciones interpersonales para potencializar la 

satisfacción laboral. Concluyo que se debe mejorar en los puestos de trabajo, 

sugiere que el área de recursos humanos ponga en práctica distintas estrategias. 

A su vez plantea establecer métodos para medir el servicio que se brinda al 

paciente, llevando un seguimiento de casos con el fin de darles soluciones 

oportunamente. 

2.1 Habilidades blandas 

Según Goleman (1999), citado por Rodríguez et al. (2021) considera que las 

habilidades están establecidas, por la facilidad en adaptase en situaciones nuevas, 

en diferentes escenarios como parte de la vida de la persona (p. 3). 

Siqueira (2017), citado por Rogriguez et al. (2021) denotó que las habilidades 

blandas o soft skills son el conjunto de facultades logradas por el individuo, que 
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permiten la mejora de su propio trabajo, en el entorno académico profesional, 

laboral, afectivo, anímico y en el contexto individual (p. 3). 

World Health Organization (WHO, 2003), citado por  Guerra-Báez (2019) 

Precisó sobre las habilidades como un conglomerado de aptitudes de naturaleza 

socioafectivo indispensable para la interrelación con otros y que admiten hacer 

frente a requerimiento y condiciones retadoras diarias, a saber, que estas le faculta 

al individuo tomar determinación, solucionar dudas, razonar de forma juiciosa e 

innovadora, informarse de modo emotivo, identificar las sentimientos de otros y 

formar vínculos fuertes a nivel físico y emotivo (p. 2). 

Continuando a Dell’Aquila et al. (2017) y Lennox y Roos (2017), citado por 

Hernández y Neri (2020) indicaron que los soft skills son aquellos atributos que 

incrementan la producción y crecimiento de vínculos efectivos con su entorno, así 

mismo de ser conocedores básicos en la decisión efectiva de problemas (p. 6). 

Por otro lado, Vasquez-Pajuelo et al. (2020), señalaron que las habilidades 

blandas son competencias que fortalecen la interacción mutua, reforzando la 

relación, y aumentar los vínculos y el dominio emotivo en el entorno laboral, 

profesional e individual (p. 41). 

Cobo y Moravec (2011) citados por Fuentes et al. (2021), mencionaron que 

las Soft Skills (habilidades blandas) son comúnmente asociadas con las actitudes, 

interrelación con diversas personas y diferentes tipos de temperamento; esta 

estructura se alude a las aptitudes que son aprendidas y aprovechadas para la 

adaptación en los diferentes entornos en las que el sujeto pueda relacionarse, ya 

sea en el entorno escolar o del empleo (p. 50). 

Cadillo et al. (2022), refirieron a las habilidades blandas como aquellas 

aptitudes que admiten el cabal desarrollo de la persona, debido a que están 

conectadas a sus emociones y son muy indispensables que cualquier otra clase de 

competencia (p. 1). 

De acuerdo con Vera (2016) nombrado por Salcedo et al. (2022), definió las 

competencias no cognitivas como las aptitudes que podrían optimizar el 
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desempeño laboral, permitir el crecimiento personal, propagar la organización, 

resolver dificultades y contribuir a poseer un logro profesional permanente (p.171). 

En la dimensión liderazgo, a Gil e Ibarra (2014), citado por Veranes et al. 

(2021) mencionaron sobre el liderazgo como la idoneidad de proyectar el futuro, 

seguido de capacidades esenciales para renovar vínculos de confianza con la 

capacidad humana de la organización, en todo momento serán más distintos (p. 8). 

Chancafe et al. (2020), indicaron que el liderazgo está descrito como 

encaminar, orientar y tener influencia con los individuos de un organismo (p. 97). 

Por otra parte, Abdi et al. (2022), señaló que liderazgo es el procedimiento de 

comprometerse con otros para crear y alcanzar objetivos comunes (p. 3). Gracia 

(2019) citado por Bracamonte et al. (2022), expresó que Liderazgo es la idoneidad 

que tiene una persona de influenciar en los individuos (p. 4). En cuanto a Arjomandi 

(2021), el liderazgo se basa, en crear una influencia sobre las personas para 

obtener objetivos establecidos (p. 104). Entre tanto, Hifza et al. (2020) citado por 

Yusup (2022), afirmaron que liderazgo procede del término "liderar" que significa 

guiar y regular, orientarse uno mismo y a los demás, establecer metas comunes y 

guiarse a sí mismos y a también a otros para lograr objetivos (p. 42). 

De acuerdo a la dimensión resolución de conflictos, según Losa (2014), es 

gestionar un estado de bienestar general de la organización (p.1). Para Piryani 

(2019), es la realización de reglas básicas que fomenten conductas esenciales y 

organizadas en base a su realidad (p.482). Mientras que Bonache et al. (2016) 

citado por Nunes et al. (2021) refirieron que es crear competencias positivas en la 

organización para evitar conductas adversas en las relaciones (p. 484). 

En la dimensión empatía, Vital et al. (2020), refirieron que la empatía es la 

aptitud de comprender y compartir el aspecto afectivo de otras personas y conforma 

un proceso primordial para crear optimas interrelaciones personales (p. 10). 

De acuerdo a Rueda et al. (2014), citado por Maldonado y Barajas (2018) 

indicaron que la empatía son capacidades que ejercen un rol en las interrelaciones 

colectivas ya que permite entender la actitud de los demás. 
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Según, Oliveira et al. (2021) refirieron sobre empatía como una competencia 

que comprenden las experiencias y anhelos de los individuos, saber transmitir ese 

entendimiento y proceder comenzando por uno mismo (p. 2). 

 En la dimensión trabajo en equipo, para Chiavenato (2020) mencionó que el 

trabajo en equipo es actuar y decidir en conjunto, mediante el intercambio de ideas 

para multiplicar sus esfuerzos (p. 233). Arrea (2016), es característica que se 

genera en la persona, cuyo mecanismo necesita ser aprendido (p. 97). 

En la dimensión comunicación asertiva, de acuerdo a Lesmes Silva, et al. 

(2020) definieron como una habilidad en comunicar todo tipo de pensamientos, las 

emociones y sus sentimientos sin necesidad de perturbar a su receptor, además de 

demuestra una posición de escucha activa para asimismo ser escuchado (p. 149). 

Para Giménez, Prado y Valero (2019) ratificó que la comunicación es 

considerada pieza esencial en el cuidado del paciente porque contribuye a la 

disminución de los síntomas emocionales añadido a la diversidad de afecciones 

que el paciente pueda tener. Reducción de la ansiedad, mejorando el alcance del 

tratamiento, colabora a la seguridad del paciente, promoviendo el cuidado y la 

participación de las actividades (p. 25). 

2.2Desempeño laboral 

Según Chiavenato (2020), el desempeño son las actividades y conductas 

que pueden ser identificados en los trabajadores que son importantes para 

conseguir el objetivo de la organización. Por lo cual, un adecuado desempeño 

laboral, logra en la organización, visibilidad, fortalecimiento y posicionamiento (p. 

324). 

Por otro lado, Vidal et al. (2019) citado por Beaz et al. (2022) definieron en 

relación a la responsabilidad organizacional en tanto que el desempeño laboral 

básicamente es entender de qué forma el trabajador efectúa sus funciones y se 

desenvuelve en su cargo. 

Para Schermerhorn (2006), citado por Castagnola et al. (2020) mencionaron 

que el trabajo laboral realizado es la calidad y cantidad por un trabajador. El 
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desempeño, es el arqueo de las personas en la institución o centro laboral. Lo que 

resalta es en la productividad y contribuye a lograr las metas y objetivos de una 

organización. Con respecto a la conducta del personal de enfermería (p. 2). 

Lopez-Martinez et al. (2021) refieren que el desempeño laboral es la forma 

en que los empleados trabajan de manera efectiva para lograr las metas de la 

organización (p. 317). 

En la dimensión conocimientos y actitudes específicas, según Chiang et al. 

(2016) menciona que son los que establecen la clase de apreciación que concibe 

de su entorno en el que se desarrolla (p.6). 

Por otro lado Fulthorp, K. y D´Eloia, M. (2015) citado por Pashanasi et al. 

(2021) determinó el fortalecimiento de las habilidades y su potencial (p. 164). 

La actitud de compromiso es otra de las dimensiones y a ello refirió Báez 

Santana et. al. (2019) citado por Corodano et.al. (2020) como un nexo entre el 

organismo y los trabajadores (p. 3). 

En esa misma línea según Allen y Mayer (1991), precisaron como un estado 

psicológico que determina la vinculación entre la persona y la entidad, por la cual 

resulta una implicancia de continuar o dejar la organización (p. 2). 

Por otro lado, Keskes et. al. (2018) citado por Treviño y Lopez (2022) 

relacionándola con el compromiso organizacional alude como el nivel de 

identificación e involucramiento de las personas con sus entidades prestos a seguir 

laborando en ellas (p.261). 

Con respecto a la dimensión sentido de pertenencia por la importancia que 

ella tiene en el ser humano ha sido estudiada por diferentes autores y tratada desde 

distintas ópticas y desde el ámbito educativo según Morrison, Epstude y Roese 

(2012) citado por Corona (2020) refiere que el deseo de pertenecer es 

preponderante en las personas, y que cuando se satisface, existe bienestar 

emocional, psicológico y social. 
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Desde otro punto de vista Contreras Quiroz (2020) citado por Roque y 

Quizhphi (2022) quien denotó al sentido de pertenencia como una manifestación 

social que propicia al sujeto unirse en el ámbito políticos, educativos, culturales, 

entre otros (p. 2). En la dimensión motivación, Rubio (2016) citado por Bohórquez 

et al. (2020) define la motivación como un estímulo interno que impulsa la voluntad 

del ser humano a efectuar alguna tarea o conducta orientado a un propósito, 

direccionado a alcanzar un fin deseado (p. 386). 

Alemán et al. (2018) mencionó que la motivación proviene del verbo latino 

movere, el cual significa moverse, y en consecuencia motivación es la necesidad 

de estimular el comportamiento orientándola hacia la meta establecida (p. 1259). 

Mientras que Muñoz et al. (2019) mencionó que la motivación posiblemente 

sea entendida como el resultado de la perspectiva que tiene el ser humano en llevar 

a cabo una labor de forma victoriosa y, la importancia que se le concede a dicha 

tarea (p. 233). 

A diferencia de todos los estudios, Quintana (2021) estudió acerca de las 

causas que producen bajo desempeño laboral, en el personal de enfermeras. 

Identificando la falta de motivación, sobrecarga de trabajo, ausencia de 

capacitación poca empatía por parte de la jefatura de Enfermería. 

De acuerdo a la Teoría en la que se apoya Bar-On (1997), ofrece otra 

explicación de inteligencia emocional basándose en Salovey y Mayer (2001). Dicho 

concepto la describe como un grupo de habilidades y conocimientos en lo 

emocional y social que tienen influencia en nuestra capacidad general para hacer 

frente ciertamente a los requerimientos de nuestro medio. Dicha habilidad está 

basada en la capacidad de la persona de ser consciente, entender, tener control y 

expresar sus emociones de forma efectiva. Dicho modelo se sostiene en las 

competencias, las que intentan detallar como las personas se relacionan entre sí 

en su entorno y medio social. Entonces la inteligencia emocional y la inteligencia 

social se puede decir que son un grupo de factores de interrelaciones personales, 

emocionales y sociales que contribuyen de manera general en la habilidad para 

adaptarse activamente a las demandas y presiones del entorno. 
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El modelo de Bar-On (1997), está conformado por cinco elementos: el 

componente intrapersonal; el componente interpersonal; el componente de manejo 

de estrés; el componente de estado de ánimo y el componente de adaptabilidad o 

ajuste. Resumiendo, la idea, los modelos de inteligencia emocional acerca de 

habilidad mental y mixta inician su camino desde dos bases distintas de análisis. 

Los modelos de habilidades se concentran en las emociones y sus interacciones 

con el pensamiento, entretanto los mixtos permutan las habilidades mentales con 

una diversidad de diferentes características. 
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III. METODOLOGÍA 

 

El presente trabajo de investigación se realizó mediante un enfoque 

cuantitativo y correlacional.  

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: 

El estudio de investigación fue de tipo básico, indagó como se muestran 

actualmente las habilidades blandas y el desempeño laboral. Según Nieto (2018) 

su interés es por un objetivo, motivado por la curiosidad, en descubrir nuevos 

conocimientos (p. 1). 

3.1.2 Diseño de investigación: 

El diseño del estudio fue no experimental: transversal descriptivo 

correlacional, debido a que no fueron operados las variables habilidades blandas ni 

el desempeño laboral, por el contrario, fueron estudiadas en un momento 

específico. según Kerlinger y Lee (2002) el tipo de estudio, tiene como propósito 

buscar la explicación del fenómeno, sin la intervención ni el control de las variables 

por el investigador.  

A su vez, el presente trabajo utiliza un diseño descriptivo. Nieto (2018) “el 

objetivo es la recolección de información acerca de las características, atributos, 

aspectos o dimensiones de los sujetos a investigar, agentes e instituciones de los 

procesos sociales” (p.2). 

En la presente investigación se pudo describir las dimensiones del 

desempeño laboral por ser considerada la variable dependiente. A su vez este 

estudio fue de corte transversal, Hernández (2018) debido a que busca describir la 

variable solo en un momento determinado; es decir analiza la información de las 

variables recopiladas en un periodo de tiempo sobre una población o muestra 

predefinido.  
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3.2. Variables y operacionalización 

 Para el presente estudio de investigación se consideró el siguiente criterio: 

Figura 1 

Esquema del diseño de investigación correlacional 

 

Siendo: 

 M: Muestra 

 V1:  Habilidades Blandas 

 r=  Relación Posible 

 V2: Desempeño Laboral 

Variable 1: Habilidades blandas 

Definición Conceptual: De acuerdo con Goleman (1999) citado por 

Rodríguez et al. (2021) considera que las habilidades están establecidas, por la 

facilidad en adaptase en situaciones nuevas, en diferentes escenarios como parte 

de la vida de la persona (p. 3). Para instruirse en habilidades prácticas que se 

encuentran fundamentadas en los próximos cinco elementos: liderazgo, empatía, 

resolución de conflictos, trabajo en equipo y comunicación asertiva. 

Definición Operacional: La variable habilidades blandas se midió con una 

escala de tipo ordinal utilizando Likert de esta manera se pudo definir, algún tipo de 

asociación de orden entre los niveles (bajo, medio y alto) de los trabajadores tanto 

de los profesionales de salud como de los administrativos. Las dimensiones son: 
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liderazgo, resolución de conflictos, la empatía, trabajo en equipo y comunicación 

asertiva. 

Indicadores: Influencia, generación de confianza, iniciativa para solucionar 

algún conflicto, equilibrio en la toma de decisiones, identificación con el sentir de 

los compañeros, generosidad al compartir conocimientos, cooperación intragrupal 

activa, orientación a la consecución de acuerdos, habilidades comunicativas y 

claridad al comunicar ideas. 

Escala de medición: Ordinal 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Definición conceptual: Según Chiavenato (2020) precisa que “la 

evaluación de desempeño es una calificación sistemática de la labor de cada 

individuo, en relación a las tareas que ejecuta, de los objetivos y las soluciones por 

alcanzar y de su capacidad de desarrollo” (p.198). 

Definición Operacional: El desempeño laboral está considerado en 

relación a la efectividad y eficiencia del desarrollo de las actividades realizadas por 

los sujetos y su actitud al efectuarlas. Sus dimensiones: Conocimiento y destrezas 

específicos, actitud de Compromiso, sentido de pertenencia institucional y la 

motivación. 

Indicadores: experiencia en el lugar de trabajo, efectividad en procesos, 

proactividad, satisfacción de pertenecer a la institución, conocimiento institucional, 

actitud positiva y ambiente laboral.  

Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

3.3.1  Población: De acuerdo con Hernández (2018), describió que “es el conjunto 

de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.174). En 

el presente trabajo de investigación, la población estuvo conformada por el personal 
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asistencial y administrativo de la unidad de hemodiálisis del ambulatoria de Lima, 

que conforman 55 trabajadores. 

Criterios de inclusión: profesional de salud y administrativos que llene el 

consentimiento informado. Profesional de salud y administrativos que esté de 

acuerdo con el estudio de investigación. Profesionales de salud y administrativos 

que pertenezcan a la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria. 

Criterios de exclusión: profesional de salud y administrativos que no llene 

el consentimiento informado, profesional de salud y administrativos que no esté de 

acuerdo con el estudio de investigación. Profesionales de salud y administrativos 

que no pertenezcan a la Unidad de Hemodiálisis 

3.3.2 Muestra: Para la muestra de acuerdo con Hernández (2018) es, un 

subconjunto de la población, que pertenecen a ese conjunto definido en sus 

características al que llamamos población (p.189). El estudio de investigación 

consideró una muestra no probabilística. 

3.3.3 Muestreo: El muestreo utilizado para el presente trabajo de investigación, 

fue el muestreo por conveniencia y se aplicó a 50 trabajadores de salud y 

administrativos de la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria de Lima, 2022. Según 

Muñoz (2018) la elección del muestreo favorece al investigador porque provee al 

investigador la ejecución de sus instrumentos, disminuyendo en costos y tiempo. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica que se utilizó en el estudio, fue la encuesta que permitió conocer 

el juicio que tiene cada participante del estudio. Tuvo como instrumento el 

cuestionario para la recopilación de información, (Véase anexo C). Hernández et 

al. (2018), menciona que un cuestionario está conformado por un grupo de 

interrogantes plasmadas en preguntas en relación de una o más variables a medir 

(p. 217).  

Para el estudio de investigación utilizó una herramienta que cuenta con 

escala Likert para la variable habilidades blandas el cual consta de 20 preguntas 

mientras que para la variable desempeño laboral consta con 16 preguntas, cuyo 

autor es Jenny Elizabeth Guerrero Peñafiel (2021) adaptado y fue aplicado en la 
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unidad de hemodiálisis ambulatoria. La validación del instrumento, se logró a través 

del juicio de expertos donde fue revisado por tres jurados; así mismo, para la 

confiabilidad del instrumento, se aplicó una prueba piloto en otra Unidad de 

Hemodiálisis, similar a la unidad de análisis, aplicado el alfa de cronbach teniendo 

una alta confiabilidad. Usaron como criterio general, lo que sustentó George y 

Mallery (2003) quienes sugirieron las recomendaciones que a continuación se 

presentan para la medición de los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach 

(p.231). De acuerdo a la escala, para el cuestionario la evaluación de los ítems de 

habilidades blandas se encuentra en la categoría buena, de la misma manera para 

la evaluación de los ítems de desempeño laboral se encuentra en la categoría 

buena por lo cual, determinó el instrumento para el estudio de investigación. (Véase 

anexo F). 

3.5. Procedimientos 

Para el desarrollo de la encuesta, se solicitó un permiso a la gerencia de la 

Unidad de Hemodiálisis, donde se indicó las características del estudio para 

conocimiento de la dirección. Después de otorgado la autorización se envió a través 

de correos electrónicos las encuestas para que sean respondidas por los 

trabajadores de salud y administrativos de la Unidad de Hemodiálisis ambulatoria. 

Se recopiló y organizó todos los cuestionarios realizados, se detallaron en tablas y 

gráficos descriptivos de las dimensiones de habilidades blandas, así como la del 

desempeño laboral; a su vez se evaluó las variables habilidades blandas y 

desempeño laboral para aplicar correctamente la prueba no paramétrica. Utilizó 

como estadígrafo el rho de spearman para lograr la información si existe alguna 

asociación entre las habilidades blandas y el desempeño laboral; así como también 

con sus dimensiones correspondientes. 

3.6. Método de análisis de datos 

El presente trabajo tuvo un esquema cuantitativo, se confeccionó la 

información para las dos variables con los datos que se generaron de tomar las 

encuestas y de esta manera poder ser trabajados de manera descriptiva e 

inferencial utilizando el software SPSS versión 26. 
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IBM SPSS Statistics 26 es un software que se utiliza para estudiar 

información, tiene la particularidad de poder importar muchos tipos de archivos los 

cuales se usaran para crear informes descriptivos, gran variedad de gráficos y 

análisis de mayor complejidad. 

SPSS Statistics logra que los estudios estadísticos sean asequibles y muy 

apropiado para todos. Dentro del software sus “menú” y “cuadros de dialogo” 

posibilitan ejecuciones de pruebas estadísticas complejas sin requerir ningún tipo 

de sintaxis de programación. La parte de edición de datos brinda una herramienta 

sencilla y eficiente presentándose como una hoja de cálculo para el ingreso de la 

información. 

Existen varias versiones de este software dentro de las cuales existe la de 

estudiantes que presenta la mayor parte de herramientas para analizar información 

entre las cuales se tiene el editor de datos, procesos estadísticos, gráficos que son 

interactivos entre más funcionalidades complejas para realizar todo tipo de pruebas 

requeridas. Su presentación es idónea para presentación de informes en todos los 

aspectos; teniendo como resultado una herramienta que facilita el proceso de 

análisis de sus variables y dimensiones. 

3.7. Aspectos éticos 

La presente investigación tuvo en cuenta los aspectos éticos; debido a su 

gran importancia y se realizó con los trabajadores de la Unidad de Hemodiálisis por 

lo tanto se pudo contar con la autorización correspondiente de parte del centro 

Médico, aplicándose sin inconveniente el consentimiento informado accediendo a 

participar los trabajadores de salud y administrativos (véase, anexo D), previo al 

desarrollo del cuestionario. 

Principio de beneficencia, según Cortina (2015) es asignada desde el 

momento en que se cuida y se brinda la atención prioritaria de su progreso como 

persona para mantener una competencia y desempeño en lo profesional, que le 

posibilitará brindar atención basada en calidad. De la misma manera, cuando 

persevera en colocar correctos diagnósticos, al brindar cuidados eficientes y 
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cuando se adapta la agenda de suministrar medicamentos no a su conveniencia, 

más bien a las necesidades del paciente. 

Principio de No Maleficencia, para Beauchamp (2011), es llamado el 

principio de no maleficencia a una clase de paternalismo débil, imponiendo por este 

principio a defender a las personas contra los prejuicios incitados por situaciones 

fuera del control de su voluntad y a estimar el no inducir un daño mayor del que se 

intenta amparar. 

Principio de Autonomía: Se explica como la suficiencia de 

autodeterminación, de autónomo actuar sin algún límite de índole externo. Se basa 

en 2 condiciones consideradas esenciales: la libertad y la capacidad de acción 

intencional. Pudiendo actuar libremente, la contraparte es deber tomar las acciones 

que se realizan con responsabilidad según Beauchamp & Childress (2011). 

Principio de Justicia: Se considera fundamental que el trabajador se cerciore 

en otorgar al usuario que atiende la información oportuna y en lenguaje que se 

entienda antes de que de su consentimiento a cualquier procedimiento o 

tratamiento que se deba de hacer, incluso cuando como profesional sea parte de 

un estudio de investigación (Sánchez et al., 2003). 

De la misma manera, se mantiene la confidencialidad y el anónimo de la 

información obtenida, así como el respeto hacia el evaluado en todo momento sin 

juzgar sus respuestas como de la Unidad de Hemodiálisis procedente. 
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1. 
Frecuencias y porcentaje de la variable habilidades blandas 

Habilidades blandas (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 8 16,0 16,0 16,0 

Alto 42 84,0 84,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 1, la variable habilidades blandas se encontró que, el mayor 

porcentaje es en el nivel alto con un 84% que comprendió a 42 participantes 

mientras que el nivel regular presenta un 16% que representó a 8 participantes. En 

la figura 1 Se pudo observar que el nivel alto destaca con un porcentaje superior al 

nivel regular, presentándose una diferencia de 68% entre los 2 niveles.  

Figura 1. 
Barras de porcentaje la variable Habilidades Blandas 
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Tabla 2. 
Frecuencias y porcentajes de la variable desempeño laboral 

Desempeño laboral (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 5 10,0 10,0 10,0 

Alto 45 90,0 90,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 2, la variable desempeño laboral, se encontró que el mayor 

porcentaje se encuentra en el nivel alto con un 90% el cual representa a 45 

participantes, mientras que el nivel regular presentó un 10% siendo 5 los 

participantes. En la figura 2, representó una diferencia muy notoria entre los niveles 

alto y regular, siendo el nivel alto el de mayor porcentaje. 

 

Figura 2 
Barras de porcentaje de la variable desempeño laboral 
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Tabla 3. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión empatía de la variable habilidades 
blandas 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 3, se encontró la dimensión empatía de la variable habilidades 

blandas, presentó el nivel alto un 68% que constituye a 34 participantes, mientras 

que presenta un porcentaje menor en el nivel regular con un 32% el cual representa 

a 16 participantes. En la figura 3, presentó un mayor porcentaje a comparación del 

nivel regular, siendo la diferencia entre ambos niveles de 36%. 

Figura 3. 
Barras de porcentaje de la dimensión empatía de la variable habilidades blandas 

 
 

EMPATIA (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 16 32,0 32,0 32,0 

Alto 34 68,0 68,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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Tabla 4. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión liderazgo de la variable habilidades 
blandas. 

LIDERAZGO (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 5 10,0 10,0 10,0 

Regular 31 62,0 62,0 72,0 

Alto 14 28,0 28,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 4, halló un mayor porcentaje en el nivel regular con un 62% con 

una representación de 31 participantes, mientras que el nivel alto presenta un 28% 

representado con 14 participantes, finalmente el nivel bajo con un 10% y una 

representación de 5 participantes. En la figura 4, encontramos 3 niveles, siendo el 

nivel regular con más alto porcentaje, con una diferencia de 34% en comparación 

con el nivel alto y con un 52% de diferencia sobre el nivel bajo. 

Figura 4. 
Barras de porcentaje de la dimensión liderazgo de la variable habilidades blandas 
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Tabla 5. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión resolución de conflicto de la variable 
habilidades blandas. 
 

RESOLUCION DE CONFLICTO (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 2 4,0 4,0 4,0 

Regular 28 56,0 56,0 60,0 

Alto 20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 5, encontró un mayor porcentaje en el nivel regular con un 56% 

que conforman 28 participantes, mientras que el nivel alto presenta un 40% con 

una representación de 20 participantes y finalmente el nivel bajo con un 4% y una 

representación de 2 participantes. En la figura 5, encontramos 3 niveles, resaltando 

el nivel regular con mayor porcentaje, superando con un 16% al nivel alto, y la 

diferencia entre el nivel alto y el nivel bajo es de 36%. 

 

Figura 5. 

Barras de porcentaje de la dimensión resolución de conflictos de la variable 

habilidades blandas 
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Tabla 6. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión trabajo en equipo de la variable 
habilidades blandas 

TRABAJO EN EQUIPO (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 38 76,0 76,0 76,0 

Alto 12 24,0 24,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 6, halló el nivel regular con un porcentaje de 76% con una 

representación de 38 participantes y a diferencia del nivel alto con un 24% cuya 

representación es de 12 participantes. En la figura 6, se observa una concentración 

mayor en el nivel regular en comparación con el nivel alto, haciendo una diferencia 

entre ellos de 52% 

 
Figura 6. 
Barras de la dimensión trabajo en equipo de la variable habilidades blandas 
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Tabla 7. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión comunicación asertiva de la variable 
habilidades blandas 

COMUNICACIÓN ASERTIVA (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 15 30,0 30,0 30,0 

Alto 35 70,0 70,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 7, encontró el nivel alto con un 70% que representa a 35 

participantes a diferencia del nivel regular con un 30% que representa a 15 

participantes. En la figura 7, se observar una concentración mayor en el nivel alto, 

el cual se diferencia del nivel regular en un 40% 

 

Figura 7. 

Barras de porcentaje de la dimensión comunicación asertiva de la variable 

habilidades blandas 
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Tabla 8. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión conocimientos y destrezas de la 
variable desempeño laboral 

 

CONOCIMIENTOS Y DESTREZAS| (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 8 16,0 16,0 16,0 

Alto 42 84,0 84,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 8, encontró el nivel alto con un 84% representado con 42 

participantes a diferencia del nivel regular con un 16% el cual representa a 8 

participantes.  En la figura 8, se observa que el nivel alto tiene una diferencia 

superior en comparación al nivel regular de 68%. 

 

Figura 8. 
Barras de porcentaje de la dimensión conocimientos y destrezas de la variable 
desempeño laboral. 
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Tabla 9. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión actitud de compromiso de la variable 
desempeño laboral 

ACTITUD DE COMPROMISO (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 18 36,0 36,0 36,0 

Alto 32 64,0 64,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 9, halló el nivel alto con un 64% representado por 32 participantes 

a diferencia del nivel regular con un 36% y una representación de 18 participantes. 

En la figura 9 se observa que el nivel alto es superior al nivel regular con un 28% 

de diferencia. 

 

Figura 9. 
Barras de porcentaje de la dimensión actitud de compromiso de la variable 
desempeño laboral. 
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Tabla 10. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión sentido de pertenencia institucional de 
la variable desempeño laboral. 

SENTIDO DE PERTENENCIA INSTITUCIONAL (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 17 34,0 34,0 34,0 

Alto 33 66,0 66,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 
En la tabla 10, halló el nivel alto con un 66% representado por 33 

participantes, mientras que el nivel regular con un 34% concentrando a 17 

participantes. En la figura 10, encontramos una diferencia de 32%, siendo superior 

el nivel alto en comparación al regular. 

 

Figura 10. 
Barras de porcentaje de la dimensión sentido de pertenencia institucional de la 
variable desempeño laboral 
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Tabla 11. 
Frecuencias y porcentajes de la dimensión motivación de la variable desempeño 
laboral 

MOTIVACIÓN (agrupado) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 20 40,0 40,0 40,0 

Alto 30 60,0 60,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

En la tabla 11, encontró el nivel alto con un 60% que constituye a 30 

participantes encuestados, mientras que el nivel regular con un 40% que representa 

a 20 participantes. En la figura 11, encontramos una diferencia de 20%, siendo 

superior el nivel alto en comparación al nivel regular. 

 

Figura 11. 
Barra de porcentaje de la dimensión motivación de la variable desempeño laboral 
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Estadística Inferencial 

 

De acuerdo al contraste de la hipótesis general: 

H0: No existe relación significativa entre habilidades blandas y desempeño laboral, 

en la Unidad de Hemodiálisis, Lima 2022. 

HG: Existe relación significativa entre habilidades blandas y desempeño laboral, en 

la Unidad de Hemodiálisis, Lima 2022. 

 

Tabla 12. 
De correlación entre las variables habilidades blandas y desempeño laboral 

Correlaciones 

 Habilidades blandas 
(agrupado) 

Desempeño 
laboral 

(agrupado) 

Rho de 
Spearman 

Habilidades 
blandas 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,582** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 50 50 

Desempeño 
laboral (agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,582** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 50 50 

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

 

En la tabla 12, se halló al hacer el análisis estadístico de correlación de rho 

de spearman entre las variables habilidades blandas y desempeño laboral, 

encontramos en los resultados, que el coeficiente de relación es de 0,582 es decir 

de nivel moderado y tiene un nivel de significancia de 0,000 es menor a 0,05 por lo 

tanto se rechaza la hipótesis nula y existe relación entre las variables habilidades 

blandas y desempeño laboral en la unidad de hemodiálisis ambulatoria. 
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Respecto a las hipótesis específicas, la primera hipótesis específica se tuvo: 

 

H0: No existe relación significativa entre habilidades blandas y la dimensión 

conocimientos y destrezas de la variable desempeño laboral, en la Unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022. 

H1: Existe relación significativa entre habilidades blandas y la dimensión 

conocimientos y destrezas de la variable desempeño laboral, en la Unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022. 

 

Tabla 13. 
De correlación entre la variable habilidades blandas y la dimensión conocimientos 
y destrezas de la variable desempeño laboral 

Correlaciones 

 Habilidades 
blandas 

(agrupado) 

Conocimientos y 
Destrezas (agrupado) 

Rho de 
Spearman 

Habilidades blandas 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,405** 

Sig. (bilateral) . ,004 

N 50 50 

CONOCIMIENTOS 
Y DESTREZAS| 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,405** 1,000 

Sig. (bilateral) ,004 . 

N 50 50 

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

 

En la tabla 13, se halló que al hacer el análisis estadístico de correlación de 

Rho de Spearman entre la variable habilidades blandas y dimensión conocimiento 

y destrezas de la variable desempeño laboral, se encontró en los resultados, que 

el coeficiente de relación es de 0,405 es decir de nivel moderado y tiene un nivel 

de significancia de 0,004 es menor a 0,05 por lo tanto existe relación entre las 

variable habilidades blandas y dimensión conocimientos y destrezas de la variable 

desempeño laboral en la unidad de hemodiálisis ambulatoria. 
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Para la segunda hipótesis específica: 

H0: No existe relación significativa entre habilidades blandas y la dimensión actitud 

de compromiso de la variable desempeño laboral, en la Unidad de Hemodiálisis, 

Lima 2022. 

H2: Existe relación significativa entre habilidades blandas y la dimensión actitud de 

compromiso de la variable desempeño laboral, en la Unidad de Hemodiálisis, Lima 

2022. 

 

Tabla 14. 
De correlación entre la variable habilidades blandas y la dimensión actitud de 
compromiso de la variable desempeño laboral 

Correlaciones 

 Habilidades 
blandas 

(agrupado) 

ACTITUD DE 
COMPROMISO 

(agrupado) 

Rho de 
Spearman 

Habilidades blandas 
(agrupado) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,355* 

Sig. (bilateral) . ,012 

N 50 50 

ACTITUD DE 
COMPROMISO 
(agrupado) 

Coeficiente de correlación ,355* 1,000 

Sig. (bilateral) ,012 . 

N 50 50 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En la tabla 14, se encontró que al hacer el análisis estadístico de correlación 

de rho de spearman entre la variable habilidades blandas y la dimensión actitud de 

compromiso de la variable desempeño laboral, se encontró en los resultados, que 

el coeficiente de relación es de 0,355 es decir de nivel bajo y tiene un nivel de 

significancia de 0,012 es menor a 0,05 por lo tanto existe relación entre las variable 

habilidades blandas y dimensión actitud de compromiso de la variable desempeño 

laboral en la unidad de hemodiálisis ambulatoria. 
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En la tercera hipótesis específica: 

H0: No existe relación significativa entre habilidades blandas y la dimensión sentido 

de pertenencia de la variable desempeño laboral, en la Unidad de Hemodiálisis, 

Lima 2022. 

H3: Existe relación significativa entre habilidades blandas y la dimensión sentido de 

pertenencia de la variable desempeño laboral, en la Unidad de Hemodiálisis, Lima 

2022. 

 

Tabla 15. 
De correlación entre la variable habilidades blandas y la dimensión sentido de 
pertenencia institucional de la variable desempeño laboral 

Correlaciones 

 Habilidades 
blandas 

(agrupado) 

SENTIDO DE 
PERTENENCIA 
INSTITUCIONAL 

(agrupado) 

Rho de 
Spearman 

Habilidades 
blandas 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,263 

Sig. (bilateral) . ,065 

N 50 50 

SENTIDO DE 
PERTENENCIA 
INSTITUCIONAL 
(agrupado) 

Coeficiente de 
correlación 

,263 1,000 

Sig. (bilateral) ,065 . 

N 50 50 

 

 

En la tabla 15, de acuerdo al hallazgo. El análisis estadístico de correlación 

de rho de spearman entre la variable habilidades blandas y la dimensión sentido de 

pertenencia institucional de la variable desempeño laboral, se encontró en los 

resultados, que el coeficiente de relación es de 0,263 es decir de nivel bajo y tiene 

un nivel de significancia de 0,065 es mayor a 0,05 por lo tanto se acepta la hipótesis 

nula y no existe relación entre la variable habilidades blandas y dimensión sentido 

de pertenencia institucional de la variable desempeño laboral en la unidad de 

hemodiálisis ambulatoria.  
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Para la última hipótesis específica: 

H0: No existe relación significativa entre habilidades blandas y la dimensión 

motivación de la variable desempeño laboral, en la Unidad de Hemodiálisis, Lima 

2022. 

H4: Existe relación significativa entre habilidades blandas y la dimensión motivación 

de la variable desempeño laboral, en la Unidad de Hemodiálisis, Lima 2022. 

 

Tabla 16. 
De correlación entre la variable habilidades blandas y la dimensión motivación de 
la variable desempeño laboral 

Correlaciones 

 Habilidades 

blandas 

(agrupado) 

MOTIVACIÓN 

(agrupado) 

Rho de 

Spearman 

Habilidades blandas 

(agrupado) 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,423** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 50 50 

MOTIVACIÓN (agrupado) Coeficiente de 

correlación 

,423** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 50 50 

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

 

En la tabla 16, se halló, al hacer el análisis estadístico de correlación de Rho 

de Spearman entre la variable habilidades blandas y la dimensión motivación de la 

variable desempeño laboral, se encontró en los resultados, que el coeficiente de 

relación es de 0,423 es decir de nivel moderado y tiene un nivel de significancia de 

0,002 es menor a 0,05 por lo tanto existe rechaza la hipótesis nula entonces existe 

relación entre la variable habilidades blandas y dimensión motivación de la variable 

desempeño laboral en la unidad de hemodiálisis ambulatoria.  
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V. DISCUSIÓN 

  

En el apartado discusión se analizaron y compararon los hallazgos 

encontrados con los antecedentes mencionados, de acuerdo al siguiente detalle. 

En la hipótesis general formulado entre las habilidades blandas y el 

desempeño laboral, en la unidad de Hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022. Se 

relacionan positivamente por los resultados obtenidos a según rho de spearman 

0,405, y una significancia de 0,004 que indicó la existencia de relación entre ambas 

variables. Los trabajadores de la clínica han demostrado un alto nivel de habilidades 

blandas reflejado en el 84% y para la variable desempeño laboral también 

demostraron un nivel alto, reflejado en el 90%. Esto quiere decir que las habilidades 

blandas y el desempeño laboral la relación es proporcional entre ambas variables.  

 Según Bounde (2019) los cambios mundiales conllevan a la transformación 

en varios procesos de las actividades cotidianas, sobre todo en la manera de 

comunicarse, de trabajar y de aprender, argumento necesario para que sea 

demostrado la imperiosa necesidad de la aplicación de las habilidades blandas en 

la actualidad, de acuerdo a los resultados del estudio demostró, que la 

comunicación asertiva es una habilidad resaltante de los trabajadores de la clínica, 

de acuerdo al resultado obtenido 70% siendo el nivel alto. Lo que permitió a la vez 

a los trabajadores un mejor desenvolvimiento laboral y personal que exige la 

actualidad, Chiavenato (2020) indica que las personas cuando laboran, pasan más 

tiempo en sus organizaciones para trabajar con la finalidad de cumplir con sus 

objetivos personales además que las personas confían en las organizaciones 

donde laboran. Fue un argumento, confirmado por el horario de atención de la 

clínica de hemodiálisis, que brinda atención diurna de quince horas 

aproximadamente por el nivel de complejidad, los procesos se realizaron de 

acuerdo al manual de procedimientos que indican actividades específicas que 

implica la atención al paciente renal en hemodiálisis. Según la Organización 

Mundial de la Salud (2019) identificó una habilidad blanda muy importante dentro 

una organización de salud, el trabajo en equipo, donde cada integrante es 

responsable de cumplir su labor en beneficio del paciente y su recuperación, la 

habilidad blanda de mayor importancia en el equipo de salud. De acuerdo los 
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resultados obtenidos, los trabajadores de la clínica presentaron un nivel regular en 

el trabajo en equipo consignado por el 76% de la muestra, solo un 24% presentó 

un nivel alto, hizo notar que requiere mejorar esa dimensión, para que los 

trabajadores logren un nivel alto de trabajo en equipo que repercute a su vez, mayor 

seguridad y fidelidad de su paciente.  

De acuerdo al antecedente concuerda con Reto (2021) que concluyó que las 

habilidades blandas presentaron correlación con la calidad de atención en el 

personal de salud, en un hospital de Lima, de acuerdo a sus hallazgos demostró 

que el nivel de correlación fue de 0,779, de moderada correspondencia, de acuerdo 

al nivel de significancia 0,00. Además, la dimensión de habilidades de comunicación 

tuvo una correlación de 0,722, los resultados del estudio obtuvieron un porcentaje 

de 70% con nivel alto, infiere que los trabajadores de la clínica hemodiálisis y el 

hospital público de Lima llegó a una comunicación asertiva, demostrando que no 

hay diferencia entre el sistema de salud público y privado. En la dimensión liderazgo 

(Reto) indicó un resultado con significancia de 0,745 en comparación el estudio 

presentó la dimensión liderazgo de la variable habilidades blandas, de acuerdo a la 

tabla de porcentaje indicó un nivel regular con 62%, seguido de nivel alto con 14% 

y nivel bajo de un 10%. Los resultados que fueron hallados en la muestra del 

personal de la clínica de hemodiálisis, indicaron que requieren mejorar la habilidad 

de liderazgo con la finalidad que cada integrante en algún momento pueda 

influenciar y guiar al grupo de trabajadores, en caso de que los jefes o 

coordinadores se encuentren ausentes. En el estudio mostró un efecto 

directamente proporcional, a mayores habilidades blandas mejor nivel de 

desempeño laboral. En la comparación al estudio de Khajeghyasi et al. (2021) 

concluyó que para mejorar el desempeño laboral del dentista requiere habilidades 

blandas, comparten la misma finalidad, en el estudio encuentran que ambas 

variables son directamente proporcionales. En sus resultados en su fase cualitativa 

coinciden en la habilidad blanda de empatía y el trabajo en equipo. De acuerdo a 

su fase cuantitativa coinciden en la habilidad de comunicación y habilidades 

personales, tienen como prioridad 4, por lo que la autora refuta, para un buen 

desempeño la comunicación es una de las principales habilidades blandas para 

lograr un óptimo desempeño en la coordinación de las actividades con los 

miembros del equipo y el paciente. 



40 
 

Moreno y Quintero (2021) quienes realizaron su estudio en Colombia con la 

finalidad de contrastar el desarrollo de las habilidades blandas y la etapa de 

formación académica. Concluyeron en la importancia de realizar un análisis crítico 

dentro de las instituciones educativas, para que incluyan programas que fortalezcan 

el desarrollo de habilidades blandas, en los estudiantes que serán futuros 

profesionales con una formación integral, repercutirá de manera positiva en su 

desempeño laboral, haciéndolo más competitivo acorde a las exigencias de las 

organizaciones. Respecto al estudio coincidieron con las dimensiones de 

habilidades blandas: el trabajo en equipo con porcentaje de 76% y nivel regular, el 

liderazgo fue de nivel regular con resultado de 62% y la empatía con 68% de nivel 

regular, lo cual el estudio demostró que, no existieron barreras de condición 

académica cuando se desarrollan las habilidades blandas, debido a tu significancia 

que fueron mayores a 0,005 por lo que el estudio infirió acorde a las conclusiones 

de Moreno y Quintero, no existieron condición de instrucción para lograr las 

habilidades blandas, de acuerdo a los hallazgos encontrados en el estudio, los 

trabajadores demostraron tener un nivel alto de habilidades blandas que es 

demostrado por un 90%, no se diferenció el tipo personal si fue administrativo o 

asistencial. 

Coincidió con Venturo (2019) su investigación tuvo como propósito 

determinar las asociaciones interpersonales y desempeño laboral en los 

profesionales de enfermería de una Clínica particular en Miraflores.  En sus 

resultados halló que el 67% de las relaciones interpersonales, fueron 

medianamente favorables en comparación al trabajo en equipo de las habilidades 

blandas del estudio, fue superior con un nivel regular en un 76%, con relación al 

desempeño laboral de Venturo indicó que el 59,3% presentó un desempeño laboral 

regular a diferencia del estudio demostró un desempeño laboral de nivel alto con 

un porcentaje de 90%, que significa que existió un mejor desempeño laboral en la 

unidad de hemodiálisis ambulatoria en comparación de la clínica. La variable 

asociación interpersonal se asemeja a la dimensión de trabajo en equipo de la 

variable habilidades blandas, lo que permitió afirmar que, un trabajo coordinado y 

planificado entre los trabajadores de una organización, favorecerá el 

desenvolvimiento de sus funciones en el campo laboral. 
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De igual manera concuerda lo planteado por Laari y Dube (2017) en su 

trabajo realizado concluyeron que existe una necesidad de enseñar a los 

estudiantes de pregrado sobre las habilidades blandas y mejorar el desempeño 

laboral. Lo cual se consideró válido, por los resultados obtenidos en nuestro estudio 

que son proporcionales, demostrando que fortaleciendo las habilidades blandas 

trascenderá en el desempeño laboral debido a que en los últimos años se ha 

tornado más exigente y competente.  

En cuanto a la variable habilidades blandas y dimensión conocimiento y 

destrezas de la variable desempeño laboral, encontramos que el coeficiente de 

relación fue de 0,405 de nivel moderado y con un nivel de significancia de 0,004 el 

cual determina que existe relación entre la variable habilidades blandas y dimensión 

conocimientos y destrezas de la variable desempeño laboral en la unidad de 

hemodiálisis ambulatoria. Nuestros resultados coinciden y respaldan con los 

obtenidos por Castagnola et al. (2021) quienes investigaron acerca de la relación 

entre capacitación y el desempeño laboral en un hospital público en Lima, en el 

cual concluyeron que ambas variables tienen relación significativa en los 

profesionales en enfermería, con resultado de rho spearman 0,788 de nivel bueno, 

por lo tanto, fue mayor la correlación en el hospital público en comparación de la 

Unidad de Hemodiálisis. Se ratificó la necesidad de las capacitaciones continuas 

ya sea para reforzamiento y actualización porque eso permite el desarrollo de las 

actividades específicas de cada personal y tiene repercusión positiva en un 

desempeño laboral satisfactorio. Coincidiendo con lo planteado por Succi y Wieadnt 

(2019) manifestaron la importancia de potenciar las habilidades blandas y buscar 

la proactividad en el desarrollo individual para lograr un nivel de competitividad en 

el campo que elija. Asimismo, valoró los resultados obtenidos por Quispe (2021) 

quien en su investigación encontró una relación proporcional en un grado positivo 

alto entre destrezas sociales y satisfacción laboral. Avaló estos resultados porque 

ratifica que las habilidades blandas permiten el desarrollo de las actividades sean 

realizadas bajo la empatía lo cual va a generar satisfacción personal y laboral en la 

persona. Reforzó esta dimensión la recomendación de Khajeghyasi et al. (2021) el 

integrar las habilidades blandas en un plan de estudios dentro de la formación 

profesional, por lo que motivó a la autora en afirmar que se inicia con la gestión del 



42 
 

talento humano y para generarlo se debe brindar herramientas necesarias para 

generar el talento y de esta manera se confirma lo mencionado por el documento 

técnico del Ministerio de Trabajo, tanto las habilidades cognitivas y 

socioemocionales son complemento que forman más habilidades de empleabilidad. 

De esa manera, el personal que laboró en la clínica de hemodiálisis, demostraron 

que cuentan con las herramientas necesarias para desempeñarse en cualquier 

institución de salud, con mayor énfasis en una unidad de área crítica como la unidad 

de hemodiálisis, que requiere ambos talentos duros y blandos para el adecuado 

desenvolvimiento dentro del área, sumado a eso la atención a los pacientes renales 

requiere de vasto conocimiento debido a los factores que desencadenaron su 

enfermedad, la forma como conducirlos dentro de la sala, en la manera del cómo 

enseñarles sobre las complicaciones referentes a su peso, ingesta de líquidos al 

gran cuidado sobre los accesos vasculares, el autocuidado, la importancia de sus 

protocolos, en la administración de medicación, el seguimiento de su inmunización, 

sobre su área laboral, sobre sus emociones, y mucho más. Demostró de esta 

manera a mayor conocimiento sobre el paciente, el desempeño laboral será más 

efectivo, no solo debe procedimental sino una integral. Favoreciéndoles una mejor 

relación entre el personal y paciente, brindando mayor confianza e inspirando a 

continuar con un tratamiento que los limita en ciertas actividades de la vida diaria, 

pero les permite mantenerlos vivo que también causa impacto en la calidad de vida 

de cada paciente y repercute en su núcleo familiar.  

En cuanto a la dimensión habilidades blandas y actitud de compromiso de la 

variable desempeño laboral, encontró que el coeficiente de relación es de 0,355 y 

tiene un nivel de significancia de 0,012 por lo tanto existe relación entre ambas 

variables, por lo que aceptó la hipótesis planteada encontrando una relación 

significativa entre las habilidades blandas y actitud de compromiso. Coincidiendo 

con Rosales (2021) quien en su estudio buscó relacionar las variables de 

compromiso organizacional y desempeño laboral, concluyendo que existe relación 

entre ambas variables cuyo resultado de correlación fue de 0,755 reforzado con un 

alto compromiso afectivo. Consideró que estos resultados se ajustan a la realidad 

que si no hay compromiso organizacional no existirá un eficiente desempeño 

laboral, los trabajadores de la clínica de hemodiálisis según el resultado hallado 

muestra un nivel alto en la actitud de compromiso con un porcentaje de 64%, 
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indicador base que demuestra que la mayoría de los trabajadores gozan con un 

carácter positivo y un estado emocional que favorece su actitud de compromiso. 

En cuanto a la variable habilidades blandas y la dimensión sentido de 

pertenencia institucional de la variable desempeño laboral en la unidad de 

hemodiálisis ambulatoria, de acuerdo a los resultados, no existe relación, por la 

significancia de 0,65 y de nivel bajo de correlación de 0,263 que se asemeja a 

Guerrero (2021), según su hallazgo fue de 0,231 coeficiente de relación y  

significancia de 0,65. La autora encuentra concordancia, porque no solo se puede 

tener habilidades blandas solo si se pertenece a una institución específica, las 

habilidades blandas con inherentes al actual y al pensar de cada trabajador. 

Mientras Hernández y Neri (2019), la importancia de este estudio radicó en 

analizar el desarrollado habilidades personales y sociales para integrarse mejor al 

mundo laboral además de implementar estrategias en el aula para impulsar el 

incremento de: leer y aprender en base a proyectos, es en este lugar la importancia 

de una educación inclusiva que valores el desarrollo de conocimientos, habilidades 

y actitudes para la adaptación, comunicación, desempeño profesional trabajo en 

equipo e inspiración empresarial. 

Así mismo, encontramos que, en el análisis estadístico entre la variable 

habilidades blandas y la dimensión motivación de la variable desempeño laboral, el 

coeficiente de relación es de 0,423 de nivel moderado y con una significancia de 

0,002 por lo tanto existe relación entre la variable habilidades blandas y dimensión 

motivación de la variable desempeño laboral en la unidad de hemodiálisis 

ambulatoria, concordando con los resultados de la investigación de Quispe (2021) 

en la que concluye que existe una relación entre destrezas sociales y satisfacción 

laboral. Como también Rosales (2021) en su estudio, encuentra relación entre 

compromiso organizacional y el desempeño laboral en profesionales de tecnología 

médica ya que los resultados obtenidos fueron, un alto compromiso afectivo de 

continuidad, normativo y desempeño laboral, le permitió inferir de acuerdo a los 

resultados que hay un alto nivel de motivación en el personal de estudio. Estos 

resultados difieren de los obtenidos por Peralta (2021) quien en su estudio encontró 

que no existe relación entre motivación y desempeño laboral, en el hospital público 

en pandemia, Lima. Consideramos que los resultados de Peralta al no encontrar 
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relación podríamos afirmar que estos resultados no coinciden con nuestro estudio, 

porque fue realizado durante pandemia. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

De acuerdo con los resultados del estudio realizado se plantea las siguientes 

conclusiones: 

Primero: se concluyó que existe relación significante entre las habilidades blandas 

y el desempeño laboral en la unidad de hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022. 

De acuerdo al análisis estadístico de correlación de Rho de Spearman entre 

las variables habilidades blandas y desempeño laboral, encontramos en los 

resultados, que el coeficiente de correlación es de 0,582 es decir de nivel 

moderado y tiene un nivel de significancia de 0,000 es menor a 0,05 por lo 

tanto se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. 

Segundo: se determinó que existe relación entre las variables habilidades blandas 

y los conocimientos y destrezas específicos de la variable desempeño 

laboral, en la unidad de hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022, cuyo resultado 

de correlación de Rho de Spearman entre la variable habilidades blandas y 

dimensión conocimiento y destrezas de la variable desempeño laboral, se 

encontró que el coeficiente de correlación fue de 0,405 de nivel moderado  

con un nivel de significancia de 0,004 menor a 0,05 , entonces se rechaza la 

hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. 

Tercero: en cuanto a la variable habilidades blandas y la dimensión actitud de 

compromiso de la variable desempeño laboral en la unidad de hemodiálisis 

ambulatoria, Lima 2022, resultó una correlación de Rho de Spearman de 

0,355 de nivel bajo y el nivel de significancia fue 0,012 menor a 0,05, por lo 

tanto se concluye que existe relación entre la variable habilidades blandas y 

la dimensión actitud de compromiso de la variable desempeño laboral en la 

unidad de hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022, por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula y aceptamos la hipótesis alternativa. 

Cuarto: respecto a la variable habilidades blandas y sentido de pertenencia 

institucional de la variable desempeño laboral en la unidad de hemodiálisis 

ambulatoria, Lima 2022, se obtuvo la correlación de Rho de Spearman de 

0,263 nivel bajo y el nivel de significancia de 0,065 mayor a 0,05 por lo que 

se determina que no existe relación entre la variable habilidades blandas y 
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la dimensión sentida de pertenencia institucional de la variable desempeño 

laboral. Por lo que se aceptó la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 

alternativa. 

Quinto: finalmente se concluyó que existe relación entre la variable habilidades 

blandas y motivación de la variable desempeño laboral en la unidad de 

hemodiálisis ambulatoria, Lima 2022, el resultado de rho de spearman arrojó 

igual a 0,423 de nivel moderado y el nivel de significancia de 0,002 menor a 

0,05 por lo tanto se rechazó la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 

alternativa. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primero: se recomienda que los Coordinadores de las distintas áreas realicen 

difusión acerca de la importancia de las habilidades blandas para el 

desarrollo personal y profesional de cada integrante del área ya sea de salud 

o administrativo. De esta manera se fortalezca mediante diferentes 

estrategias, como ponencias y/o talleres atendiendo a diversos tipos de 

pacientes. 

Segundo: se recomienda que se hagan capacitaciones acerca de las habilidades 

blandas, porque tiene un impacto positivo en los conocimientos y destrezas, 

de estar manera cada integrante se desenvolverá mejor en su área de 

trabajo incrementando su eficiencia y eficacia. 

Tercero: se sugiere incidir más en los talleres relacionados con el tema de actitud 

de compromiso a fin de mejorar la identificación de parte del personal con la 

entidad en la que labora, favoreciendo en el desempeño laboral en conjunto. 

Cuarto: se propone a los directivos, que incentiven al personal bajo su cargo, 

mediante reconocimientos grupales o personales acerca de su desempeño, 

con la finalidad de motivarlo de esta manera pueda despertar el sentido de 

pertenencia con su institución, asegurando un buen servicio al cliente. 

Quinto: se sugiere a futuros investigadores, que realicen trabajos relacionados a 

nuestro tema, debido a que en la actualidad son pocas las investigaciones 

encontradas con las mismas variables y la misma unidad de análisis. 

Además, mediante estas investigaciones se reconoce a los pacientes como 

personas frágiles, dolientes, incapacitados físicamente y vulnerables en el 

aspecto emocional, donde necesita una atención empática, humanizada, 

solidaria con un lenguaje asertivo, donde pueda sentirse en confianza y con 

seguridad de que van a aliviar sus las diferentes habilidades blandas que 

demuestra el personal que trabaja en una organización de salud. 
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ANEXOS 

Anexo A 

Operacionalización de variables 

Tabla A1 

Variable: Habilidades Blandas 

Variable de 
Estudio 

Definición 
Conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 

Habilidades 
Blandas Según Goleman 

(1999) citado por 
Rodríguez et al. 
(2021) considera que 
las habilidades están 
establecidas, por la 
facilidad en adaptase 
en situaciones 
nuevas, en diferentes 
escenarios como parte 
de la vida de la 
persona (p. 3). Se 
encuentran 
fundamentadas en los 
próximos 5 elementos: 
liderazgo, resolución 
de conflictos, empatía, 
motivación y el control 
de las relaciones. 

se midió con una 
escala de tipo 
ordinal utilizando 
Likert de esta 
manera se pudo 
definir, algún tipo 
de asociación de 
orden entre los 
niveles (bajo, 
medio y alto) de 
los trabajadores 
tanto de los 
profesionales de 
salud como de los 
administrativos 

Liderazgo Influencia 

Generación de 
Confianza 

Nunca (1) 

 

A veces (2) 

 

Siempre 
(3) 

Resolución de 
conflictos 

Iniciativa para 
Solucionar 
algún tipo de 
conflicto 

Equilibrio en la 
toma de 
Decisiones 

Empatía Identificación 
con el sentir 
de los 
compañeros 

 

Generosidad 
al compartir 
conocimientos 

Trabajo en 
equipo 

Cooperación 
intragrupal 
activa 

 

Orientación a 
la consecución 
de acuerdos 

Comunicación 
asertiva 

Presencia de 
habilidades 
comunicativas 



 
 

Claridad al 
comunicar 
ideas 

 

Tabla A2 

Variable Desempeño Laboral 

Variable de 

Estudio 

Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de 

Medición 

Desempeño 

Laboral Según 

Chiavenato 

(2020) el 

desempeño son 

las actividades y 

conductas que 

pueden ser 

identificados en 

los trabajadores 

son importantes 

para conseguir el 

objetivo de la 

organización 

(p.324) 

El desempeño 

laboral está 

considerado en 

relación a la 

efectividad y 

eficiencia del 

desarrollo de las 

actividades 

realizadas por los 

sujetos y su actitud 

al efectuarlas  

Conocimientos 

y destrezas 

específicas 

Experiencia en el 

puesto de trabajo 

 

Efectividad en 

procesos 

Nunca (1) 

 

A veces (2) 

 

Siempre 

(3) Actitud de 

compromiso 

Proactividad 

Crea una cultura 

potenciadora de 

compromiso 

Sentido de 

pertenencia 

institucional 

Satisfacción de 

pertenecer a la 

institución 

 

Conocimiento 

institucional 

Motivación Actitud positiva 

 

Ambiente laboral 

 

 

 

 



 
 

Anexo B 
Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

PROBLEMA GENERAL 

¿En qué medida se relaciona las 

habilidades blandas y el 

desempeño laboral, en la unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022? 

 

 PROBLEMAS ESPECÍFICOS 

PE1. ¿Cuál es la relación de las 

habilidades blandas y los 

conocimientos y destrezas 

específicos en la unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022? 

 

PE2. ¿Cuál es la relación de las 

habilidades blandas y la actitud de 

compromiso en la unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022? 

 

PE3. ¿Cuál es la relación de las 

habilidades blandas y el sentido de 

pertenencia institucional en la 

unidad de Hemodiálisis, Lima 

2022? 

 

P.E.4 ¿Cuál es la relación de las 

habilidades blandas y motivación, 

en la Unidad de Hemodiálisis, Lima 

2022? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación entre las 

habilidades blandas y el 

desempeño laboral, en la unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022 

 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

OE1. Establecer la relación que 

existe entre las habilidades blandas 

y los conocimientos y destrezas 

específicos en la unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022 

 

OE2. Establecer la relación que 

existe entre las habilidades blandas 

y la actitud de compromiso en la 

unidad de Hemodiálisis, Lima 2022. 

 

OE3. Establecer la relación que 

existe entre las habilidades blandas 

y el sentido de pertenencia 

institucional en la unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022 

 

OE4. Establecer la relación que 

existe entre las habilidades blandas 

y motivación, en la Unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022. 

HIPÓTESIS GENERAL 

Existe relación significativa entre las 

habilidades blandas y el desempeño 

laboral, en la unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022. 

 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

HE1. Existe relación significativa 

entre las habilidades blandas y los 

conocimientos y destrezas 

específicos en la unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022. 

 

HE2. Existe relación significativa 

entre las habilidades blandas y la 

actitud de compromiso en la unidad 

de Hemodiálisis, Lima 2022. 

 

HE3. Existe relación significativa 

entre las habilidades blandas y el 

sentido de pertenencia institucional 

en la unidad de Hemodiálisis, Lima 

2022. 

 

HE4. Existe relación significativa 

entre las habilidades blandas y 

motivación, en la Unidad de 

Hemodiálisis, Lima 2022. 

 

Variable 

Habilidades 

Blandas. 

Dimensiones: 

-Liderazgo  

-Resolución de 

conflictos  

-Empatía  

-Trabajo en 

Equipo 

-Comunicación 

Asertiva 

  

Variable 

Desempeño 

Laboral 

Dimensiones: 

-Conocimiento y 

destrezas 

especificas 

-Actitud de 

Compromiso. 

-Sentido de 

pertinencia 

institucional 

-Motivación  

 

Tipo: Básica 

Diseño: No 

experimental. 

Descriptivo 

correlacional 

Población: 55 

profesionales de la 

salud y 

administrativos. 

Muestra: 50 

Profesionales de 

salud y 

administrativos. 

Técnica: Encuesta 

 

Instrumentos:  

-Cuestionario para 

evaluar las 

Habilidades Blandas 

y el Desempeño 

Laboral. 



 
 

Anexo C 

CUESTIONARIO 

 

Habilidades blandas y desempeño laboral 

Fecha: …………………………………………..  

Sexo: M          F  

 

HABILIDADES BLANDAS 

 NUNCA 
ALGUNAS 

VECES 
SIEMPRE 

Dimensión: Liderazgo 

Influencia 

1. Usted tiene influencia sobre sus 
compañeros de trabajo 

   

2. Sus opiniones son tomadas en cuenta    
Generación de confianza    

3. Expresa sus ideas, opiniones y 
discrepancias libremente 

   

4. Existe un ambiente de confianza entre 
sus compañeros de su área laboral 

   

Dimensión: Resolución de conflictos 

Iniciativa para solucionar algún tipo de 
conflicto 

   

5. En caso de alguna desavenencia 
laboral, usted interviene y propone 
soluciones 

   

6. Las alternativas de solución que usted 
propone son útiles 

   

Equilibrio en la toma de decisiones    

7. En caso de suscitarse un conflicto, toma 
decisiones imparciales para resolverlo  

   

8. Las decisiones que se toman para 
resolver un conflicto, benefician a todos 

   

Dimensión: Empatía 

Identificación con el sentir de los 
compañeros 

   

9. Sus compañeros cuentan con su 
ayudad si se lo solicitan 

   

10. Nota usted cuando sus compañeros 
necesitan algún tipo de ayuda 

   

Generosidad al compartir 
conocimientos 

   

11. Para usted es importante compartir sus 
conocimientos en su ámbito laboral 

   



 
 

12. Usted está dispuesto a darle inducción 
a algún personal nuevo en su área.  

   

Dimensión: Trabajo en equipo 

Cooperación intragrupal activa    

13. La colaboración entre sus compañeros 
es buena 

   

14. Usted ayuda a sus compañeros y al 
mismo tiempo realiza sus propias 
funciones 

   

Orientación a la consecución de 
acuerdos 

   

15. Cuando no se toman acuerdos por 
consenso, son aceptadas por todos 

   

16. Se definen acciones precisas para 
alcanzar objetivos 

   

Dimensión: Comunicación Asertiva 

Presencia de habilidades 
comunicativas 

   

17. Comunica toda la información 
requerida a sus compañeros para 
conseguir objetivos propuestos 

   

18. Escucha y aprecia las opiniones de 
sus compañeros 

   

Claridad al comunicar ideas    

19. Al momento de realizar un 
requerimiento, usted brinda información 
clara y precisa para que sea atendida  

   

20. Si algo le disgusta, lo comunica de 
forma concreta y asertiva 

   

 

  



 
 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

 NUNCA 
ALGUNAS 

VECES 
SIEMPRE 

Dimensión: Conocimientos y destrezas 
específicos 

   

Experiencia en el puesto de trabajo    

21. Siente usted que tiene la oportunidad 
de mejorar sus conocimientos a pesar de 
su experiencia en su puesto de trabajo 

   

22. Aplica sus conocimientos y formación 
académica en su puesto actual 

   

Efectividad en procesos    

23. Considera importante adquirir nuevos 
conocimientos para incrementar su 
eficiencia 

   

24. Usted mantiene un ritmo de trabajo 
estructurado 

   

Dimensión: Actitud de compromiso    

Proactividad    

25. Realiza sus actividades de una manera 
proactiva 

   

26. Usted se anticipa a los requerimientos 
que se puedan suscitar en su área de 
trabajo 

   

Crea una cultura potenciadora de 
compromiso 

   

27. Se siente identificado con los valores y 
compromisos de la clínica 

   

28. Usted considera que su trabajo 
contribuye a los objetivos de la clínica 

   

Dimensión: Sentido de pertenencia 
institucional 

   

Satisfacción de pertenecer a la 
institución 

   

29. Se identifica con los compañeros de la 
clínica 

   

30. Siente satisfacción al ser reconocido 
como miembro de la clínica 

   

Conocimiento institucional    

31. Usted conoce la misión de la clínica y 
lo pone en práctica  

   

32. Conoce el reglamento interno de la 
clínica donde labora 

   

Dimensión: Motivación    

Actitud positiva    



 
 

33. Tiene acceso a los recursos, equipos, 
materiales y herramientas necesarias para 
desarrollar sus actividades  

   

34. Se percatan sus compañeros de su 
ánimo para hacer su trabajo 

   

Ambiente laboral    

35. La clínica refleja un ambiente laboral 
que fomenta la unidad  

   

36. Me siento cómodo y a gusto de 
trabajar en la clínica 
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Confiabilidad Según Alfa de Cronbach, según la 
variable: 
1. Habilidades blandas, coeficiente de 

0.862 
2. Desempeño laboral: coeficiente de 

0.89 

Aspectos a evaluar Para las habilidades blandas: 
- Liderazgo 

- Resolución de conflictos 

- Empatía 

- Trabajo en equipo 

. Comunicación Asertiva 

Para el desempeño laboral: 
- Conocimientos y destrezas específicos 

- Actitud de compromiso 

- Sentido de pertenencia institucional 
- Motivación 

 

Medición Habilidades blandas:  
 Alto   (46 - 60) 
Regular (33 – 45) 
Bajo   (20 – 32) 
Desempeño laboral: 
Alto   (38 - 48) 
Regular (27 – 37) 
Bajo   (16 – 26) 
 

Categorías generales  

 

  



 
 

Anexo D 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 
 

 

Estimado(a) Sr(a) Usuario: 

 

Buenos días me es grato dirigirme a Ud.  y presentarme, soy estudiante de la 

Escuela de Post Grado de la Universidad César Vallejo. Para hacerle llegar la 

presente encuesta dirigida a trabajadores de la Unidad de Hemodiálisis, el cual 

tiene la finalidad de medir el “Habilidades blandas y desempeño laboral”. 

  

Se me ha informado que la encuesta forma parte de una investigación, acepto 

y doy consentimiento para que se realice en mi persona el siguiente 

cuestionario sobre Habilidades blandas y desempeño laboral. La participación 

es voluntaria y gratuita y no genera daño alguno. Ante ello otorgo mi 

consentimiento firmando el presente para que así conste. 

 

 

 

 ………………………………… 

        FIRMA 
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Anexo E 

 

Certificados de validación de expertos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 



 
 

  



 
 

 

 

  



 
 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

  



 
 

ANEXO F 

VALORES DE COEFICIENTES DE ALA DE CRONBACH 

 

> 0.9 Medición Aceptable 

> 0.8 Medición Buena 

> 0.7 Medición Aceptable 

> 0.6 Medición Cuestionable 

> 0.5 Medición Pobre 

< 0.5 Medición Inaceptable 

 

Para Habilidades Blandas 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.887 20 

 

Para Desempeño Laboral 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0.845 16 

 


