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Resumen
El objetivo del presente estudio consistid6 en determinar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral del personal de salud del Hospital
Bésico de Catacocha, Loja, Ecuador 2022; la metodologia fue tipo aplicada,
disefio no experimental, enfoque cuantitativo, corte transversal y nivel explicativo,
la muestra 72 profesionales de la salud, el tipo de muestreo no probabilistico por
conveniencia, el instrumento fue un cuestionario, para el andlisis de los datos se
us6é la regresion ordinal; los resultados inferenciales mostraron con una
significancia de 0,005 y los Pseudo R2 de Cox y Snell y de Nagelkerke fue de
0,138 o0 13.8% de la variabilidad del desempefio laboral y los resultados
descriptivos evidenciaron niveles regulares (58,5%), buenos (38,4%) y malos
(3,1%) de habilidades blandas; mientras que para desempefio laboral fue alto
(84,6%) y regular (15,4%); las dimensiones que mostraron mayor probabilidad de
ocurrencia con significancia <0,05 fueron orientacion de resultados y relaciones
interpersonales, mientras que responsabilidad no mostré una influencia

significativa.

Palabras clave: Habilidades blandas; Desempefio laboral; trabajadores de la

salud.
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Abstract
The objective of this study was to determine the influence of soft skills on the work
performance of health personnel at the Basic Hospital of Catacocha, Loja,
Ecuador 2022; the methodology was applied type, non-experimental design,
guantitative approach, cross section and explanatory level, the sample 72 health
professionals, the type of non-probabilistic sampling for convenience, the
instrument was a questionnaire, for the analysis of the data it was used ordinal
regression; the inferential results showed a significance of 0.005 and the Pseudo
R2 of Cox and Snell and Nagelkerke was 0.138 or 13.8% of the variability of work
performance and the descriptive results showed regular levels (58.5%), good (38,
4%) and bad (3.1%) of soft skills; while for work performance it was high (84.6%)
and regular (15.4%); the dimensions that showed the highest probability of
occurrence with significance <0.05 were results orientation and interpersonal

relationships, while responsibility did not show a significant influence.

Keywords: Soft skills; Job performance; Health workers.
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l. INTRODUCCION

Actualmente, las relaciones laborales son comunicaciones dinamicas y
complejas que se presentan en un area de trabajo, éstas tienen varios
componentes como el empleador, el empleado y el producto o servicio que ofrece
la institucién; en conjunto a otros aspectos como aptitudes, motivaciones y
productividad conforman el entorno laboral. De acuerdo con Barria et al. (2021), el
entorno laboral, promueve la identificacion de la conducta individual y colectiva de
los personajes que conforman una organizacion.

En el entorno laboral estan inmiscuidas también las habilidades blandas del
personal, que influye en la comunicacién, sea esta unidireccional o bidireccional,
como la que se presenta de gerente a empleado, asi como la que se suscita entre
los empleados que dirigen sus acciones hacia un fin en concreto (Paredes et al.,
2021); el capital humano conforma la parte activa y operativa de una institucion,
ya que de su desempefio laboral depende cumplir con la planificacion establecida
al inicio de la gestion (Aliaga y Cofré, 2021).

Las habilidades blandas son aquellas actitudes que se relacionan con la
forma en como los individuos toman decisiones de acuerdo con la situacion
presente en el contexto de la comunicacién en el entorno laboral, la habilidad de
trabajar en equipo y el nivel de liderazgo, que complementan las habilidades
duras que representan las destrezas técnicas, conocimientos cientificos y
preparacion (Pires et al., 2017).

Las empresas hoy en dia buscan perfiles de empleados que resalten
cualidades como la habilidad, competencia, empoderamiento y toma de
decisiones, asi como el desempefio que estos tengan en las actividades
realizadas en sus puestos de trabajo, para sobresalir en el mercado laboral; por
tal motivo (Ticahuanca & Mamani, 2021), manifiestan que en el entorno laboral se
demanda de personal calificado, apto y versatil, por la celeridad con la que
evolucionan las organizaciones.

Segun (Macias & Saltos, 2020), un desempefio eficiente de las funciones
laborales es atribuido generalmente a la habilidad de comunicacion que tengan
los empleados entre ellos y con sus clientes. De acuerdo con (Brito et al., 2020),
la integracion de aspectos como el control, seguimiento y liderazgo, son

elementos que provocan un buen clima organizacional.



Por otra parte, Soria et al. (2020) encontraron en un estudio realizado en
México un asociacion positiva y significativa del entorno laboral y el esfuerzo en el
trabajo, de modo que la facilidad de comunicacion, el liderazgo y la capacidad de
tomar las decisiones por su propia cuenta mejora el desempefio en gran
magnitud. Mientras tanto, Prada et al. (2020), en Colombia, encontraron que la
motivacion laboral es un precursor directo de desempefio. Ademas, Olivera et al.
(2021), revelaron que para tener un éptimo desempefio en el trabajo es necesario
gue el empleado disponga de un entorno confortable y un equipo confiable.

En Ecuador, el desemperio laboral ha sido estudiado en varias ocasiones
intentando identificar los principales problemas en el entorno laboral, para de esta
forma incrementar la productividad; desde esta perspectiva, Paredes & Quiroz
(2021), hallaron que la relacion de aspectos condicionantes del nivel de esfuerzo
en el trabajo no es contundente y que las empresas en este pais buscan crear
entornos laborales buenos para optimizar el desempefio.

De igual manera, Sumba et al. (2022), concluyeron que es importante la
comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, motivacion, participacion y
las evaluaciones de desempefio para mejorar esta variable. En lo que respecta a
niveles de desemperio laboral, (Santillan y Saavedra, 2021), encontraron un grado
moderado de desempefio laboral, en ese caso los autores concluyeron que los
trabajadores precisan que los ciudadanos conozcan las actividades que realizan,
de esta forma sus funciones pueden ser mas efectivas.

El analisis del desempefio laboral en las instituciones parte desde las
habilidades blandas del capital humano, ya que tiene una influencia significativa
para que los trabajadores realicen sus funciones de manera efectiva (Lopez y
Lozano, 2021); en el campo de la salud este aspecto tiene una especial
relevancia debido a las constantes interacciones entre trabajadores — paciente y
familia son cotidianas y a partir de la percepcion que tienen los pacientes sobre la
atencion brindada, se genera un indicador para calificar la atencion médica.

En el Hospital Basico de Catacocha de la Provincia de Loja, se presentan
diferentes situaciones que afectan o condicionan el esfuerzo de los trabajadores
sanitarios, en primer lugar, se debe al cambio repentino y constante del personal
administrativo y directivo del hospital, es decir, alteraciones en la estructura

organizacional, por lo que en ocasiones las estrategias organizativas,



comunicacioén jerarquica y toma de decisiones no se realizan de manera eficiente,
de modo que los objetivos institucionales no se llegan a completar.

Ademas, otros aspectos como la rotacion del personal por todas las areas
del hospital dificulta el trabajo en equipo pues no se consigue la afinidad deseada
para que el trabajo se optimice; otros factores como la carga horaria extendida
que tienen los profesionales, la poca practica de valores, egoismo, falta de
empatia y liderazgo, asi como problemas durante las relaciones interpersonales
entre compafieros, hacen que terminen sus jornadas muy cansados y por ende
pueden afectar en su desempenio, realizando las tareas de forma parcial, tener
poca habilidad, poca empatia y entusiasmo en el trabajo.

El problema general de este estudio fue ¢Cudl es la influencia de las
habilidades blandas en el desempeifio laboral del personal de salud del Hospital
Basico de Catacocha, Loja, Ecuador 20227?; los problemas especificos fueron: (a)
¢, Cual es la influencia de las habilidades blandas en la orientacién de resultados
del personal de salud?; (b) ¢ Cuél es la influencia de las habilidades blandas en la
responsabilidad de la muestra de estudio?; (c) ¢Cudl es la influencia de las
habilidades blandas en las relaciones interpersonales de los trabajadores?

La justificacion teoria del estudio estd dada en que se investiga
deductivamente el fendmeno de las habilidades blandas y el desempefio laboral
desde aspectos generales o internacionales, hasta concepciones y sustentos
especificos o locales; de modo que este estudio puede servir de precedente para
estudios posteriores.

Mientras que, en el aspecto practico, los datos obtenidos permitiran tomar
actitudes que resuelvan la problematica de las habilidades no técnicas para
mejorar el esfuerzo de los trabajadores. De igual forma, la justificacion
metodoldgica viene dada en que el instrumento utilizado para recoger los datos
sera validado por expertos, por lo que tendra una alta fiabilidad.

El objetivo general de esta pesquisa fue determinar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral del personal de salud del Hospital
Basico de Catacocha, Loja, Ecuador 2022; los objetivos especificos fueron: (a)
identificar la influencia de las habilidades blandas en la orientacion de resultados

del personal; (b) Estimar la influencia de las habilidades blandas en la



responsabilidad del personal; (c) Establecer la influencia de las habilidades
blandas en las relaciones interpersonales de los trabajadores.

La hipotesis general de la investigacion fue las habilidades blandas
influyen en el desempefio laboral del personal de salud del Hospital Basico de
Catacocha, Loja, Ecuador 2022; las hipoétesis especificas fueron: (a) Las
habilidades blandas influyen en la orientacién de resultados del personal; (b) Las
habilidades blandas influyen en la responsabilidad del personal, (c) Las

habilidades blandas influyen en las relaciones interpersonales.



ll. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, en Perd, Rodriguez et al. (2021), estudiaron
habilidades no técnicas en el aspecto educativo; la metodologia que utilizaron fue
no experimental, cualitativo, transversal y descriptivo analitico; los resultados que
encontraron fueron que las habilidades blandas tienen una estrecha relacién con
la inteligencia emocional y otras cualidades intrinsecas de cada persona, estas
son muy importantes para el avance académico y profesional de las personas.
Este estudio ayuda a la investigacion con soporte tedrico, ya que se relaciona a la
variable con la inteligencia emocional, cualidad muy representativa en el entorno
laboral.

Asi mismo, en México, Lumbreras et al. (2020), evaluaron la interaccion
que tenian las variables calidad de entorno laboral con el esfuerzo del personal
sanitario del segundo nivel de atencion, donde la gestion directiva participé como
mediador; el estudio tuvo una metodologia no experimental, nivel descriptivo,
enfoque cuantitativo y disefio transversal; los resultados evidenciaron que una
adecuada gestion directiva estd directamente relacionada con un mejor entorno
laboral y a la vez mejora el desempefio laboral. Este estudio aporta a la
investigacion, dado que evidencia la importancia de la gestion que realiza el
personal administrativo para conformar un entorno laboral éptimo para el buen
desempeiio laboral.

Por otra parte, en Chile, Sagredo y Castell6 (2019), investigaron la
correlacion de gestion administrativa, entusiasmo laboral y empoderamiento en
instituciones educativas de la region de Biobio; la metodologia que utilizaron fue
correlacional, cuantitativa, no experimental y transversal, la muestra fue de 40
personas; los principales resultados evidenciaron que los participantes percibieron
una buena gestiéon, que a la vez influyé en su motivacion y compromiso. Este
estudio aporta de manera que se entiende que la motivacién laboral es un
precursor de buen desempefio y empoderamiento en el trabajo.

Otro estudio en Perq, de Silva et al. (2018), describieron la influencia de la
variable entorno laboral sobre el desempefio en el trabajo; el estudio fue
explicativo, inductivo, cuantitativo y no experimental, muestra fue de 76
participantes; los resultados establecieron que la institucion tenia un nivel regular

de entorno laboral, principalmente por factores atribuidos a la parte gerencial, esto



influyé en el desempefio de los trabajadores que tenian un nivel regular en sus
actividades realizadas. Este antecedente demuestra que especificamente el nivel
de confianza de los gerentes hacia los empleados es imperante al momento de
evaluar tanto el entorno laboral como el desempefio laboral.

De igual forma, un estudio en Colombia, de Chirinos et al. (2018), que
tuvo como finalidad identificar la influencia del entorno laboral en la evolucion del
desempefio y en el compromiso de los trabajadores, la metodologia que utilizaron
fue cuantitativa, descriptiva, transversal, de campo y no experimental; los
resultados evidenciaron que hubo un regular entorno laboral y que esto a la vez
influyé directamente de forma negativa en el desempefio y satisfaccion de los
trabajadores.

A nivel nacional, Sumba et al. (2022), determinaron la forma en la que el
entorno en el trabajo influyé en el esfuerzo de trabajadores de Mipymes de
Ecuador; la metodologia que utilizaron fue exploratoria, bibliografica, cualitativa,
no experimental y transversal, con los métodos inductivo y deductivo; los
resultados hallados evidenciaron efectivamente es relevante el contar con un
buen entorno de trabajo, ya que a partir de aqui surge el buen desempefio laboral.
Este estudio aporta ya que las dimensiones inmersas en el entorno laboral como
relaciones humanas, motivacion y participacion son aspectos principales en
especial en las instituciones de salud.

Mientras que, en Tungurahua, Pino et al. (2021), estudiaron como influye
el entorno laboral en el esfuerzo de trabajadores del segundo nivel de atencion de
salud; la metodologia implementada fue cuantitativa, empirica, no experimental,
transversal y descriptiva, la muestra fue de 30 participantes; encontraron que no
siempre existe comunicacion interpersonal entre los profesionales de salud, asi
como pocas veces se aplicaba el trabajo en equipo; Unicamente el 43% de los
participantes indicaron que el entorno laboral les permitia desenvolverse
Optimamente. Este estudio reveld que en muchas ocasiones el factor de
relaciones interpersonales es limitante para el buen entorno laboral.

Adicionalmente, Paredes y Quiroz (2021), investigaron la correlacion del
entorno en el trabajo y el esfuerzo de empleados de instituciones comerciales en
Ecuador, la metodologia fue de tipo aplicada, cuantitativa, no experimental,

transversal y correlacional, la muestra la constituyeron 379 trabajadores; los



resultados evidenciaron que las instituciones comerciales tienen idea principal de
gestion el cuidado del capital humano, en otras palabras, se trata de crear un
entorno laboral idoneo que potencie y optimice el esfuerzo de los trabajadores y
de esta forma tener una alta rentabilidad. El estudio muestra la importancia de la
adecuada gestion del entorno en el trabajo y los beneficios que se obtienen, en el
area de la salud esta rentabilidad es comparada con la cobertura alcanzada.

Ademas, Luna et al. (2019), identificaron ocho dimensiones del entorno de
trabajo las cuales se pueden aplicar en instituciones publicas; la metodologia que
utilizaron fue de tipo bibliogréfica, basica, no experimental, cualitativa y
transversal; los resultados revelaron que en los estudios revisados se evidencia
repetidamente que el entorno laboral influye directamente en cualquiera de las
dimensiones del desempefio laboral. Este articulo es un conglomerado de
estudios que sustentan la finalidad e importancia de poner en practica la presente
investigacion.

Por ultimo, en Machala, Le6n et al. (2018), identificaron el impacto del
entorno laboral en el esfuerzo de trabajadores en instituciones educativas; la
metodologia fue de enfoque cuantitativa, no experimental, transversal y
descriptiva; los principales resultados evidenciaron que el esfuerzo laboral tiene
una estrecha relaciébn con el entorno organizacional, la relacién fue positiva
demostrando que a mejor entorno laboral mejor es el desempeiio. Por lo tanto,
este estudio aporta demostrando que efectivamente es necesario mejorar el
entorno laboral para tener resultados positivos en el desempefio de los
trabajadores.

La variable habilidades blandas es independiente por el nivel de la
investigacion explicativa y la variable desempefio laboral es dependiente por la
misma razoén; a continuacion, se definiran los principales términos, dimensiones,
indicadores y referentes teéricos que justifican teGricamente la investigacion:

En primer lugar, las habilidades blandas describen las habilidades
relacionadas con la inteligencia emocional que posee una persona y su capacidad
de relacionarse de manera efectiva tanto en los diversos campos de la vida,
ejerciendo roles efectivos en los puestos de trabajo; esto, segun lo analizado por
(Rodriguez et al., 2021).



Es preciso decir que las habilidades son las capacidades para realizar
alguna accion o tarea con buenos resultados, estas pueden clasificarse en
personales, sociales u ocupacionales y fisica, aunque se consideran blandas
porque no son el foco de atencién de la habilidad, es decir, son habilidades no
técnicas o0 rasgos pasivos que no se tienen en cuenta a simple vista.

El modelo tedrico que subyace a las habilidades blandas es la teoria de las
habilidades sociales de Goldstein, Sprafkin, Gershaw y Kleim (1989), que segln
(Alana & Turpo, 2018), primero las habilidades sociales, las habilidades sociales
avanzadas, clasificadas en seis grupos sociales que representan habilidades
sociales, habilidades emocionales, de planificacién, de afrontamiento y de ataque
alternativo.

Esta investigacion tiene como base tedrica el modelo de (Ariza, 2019, pag.
32), que define a las habilidades blandas como aquellas caracteristicas propias de
cada individuo que las hacen Unicas para aspectos como la interaccion social, lo
cual repercute en los resultados laborales y es un sistema de complemento para
las habilidades técnicas con las que cuenta el trabajador.

Las habilidades blandas, también conocidas como habilidades sociales,
se relacionan con la forma en que se comunica o se interactia con los demas. A
diferencia de las habilidades duras, puede ser dificil identificar evidencia concreta
de que se cuenta con habilidades blandas, relacionando las habilidades con la
comunicacién funciona cuando los empleadores buscan a alguien que conozca un
lenguaje de programacion, estos pueden compartir sus habilidades en el salon de
clases o dirigirlos a los programas que han creado en ese lenguaje.

Sin embargo, existen herramientas que muestran su ética de trabajo y sus
habilidades, como las habilidades personales y el diagnéstico de competencias a
nivel de empresa. Ademas, las habilidades que el individuo desarrolla para
relacionarse satisfactoriamente en un entorno social, avances que, por ejemplo,
emergen después de las primeras habilidades y ayudan al sujeto a desenvolverse
de manera colaboradora en la poblacion; se integran por la capacidad de pedir
cooperacion, ayudar, traspasar instrucciones, prolongar instrucciones, disculparse
y captar a los deméas (Caldera et al., 2018).

También especifica que surgen los siguientes mecanismos: a) reflexion

inicial por representacion verbal de la habilidad ensefiada a través del dialogo



contextual de experiencias, acciones 0 su situacion; b) instruccion practica de
habilidades con instruccion verbal sobre los procesos conductuales que
componen la habilidad; c) habilidades de modelado con ejemplos de la vida real
cuando sea posible.

Seguido de d) practica de destrezas: inicialmente, en ocasiones como el
drama, luego trasladadas a situaciones naturales, espontaneas y cotidianas,
reforzando la destreza; e) retroalimentacion; y f) reflexion final a través de
discusiones y g) poner en préactica las habilidades en contextos de la vida real y
posterior evaluacion (Monjas, 2016).

Las dimensiones de las habilidades blandas son tres grandes grupos de
estas habilidades que a la vez engloban a las principales involucradas en el
ambito laboral, estas son adaptacion al cambio, trabajo en equipo y la motivacion;
los indicadores resaltan entre otros la comunicacién, el liderazgo y la persuasion.
A continuacion, se procede a definirlos para su total comprension:

Es asi como, la dimension adaptacion al cambio, es definida por (Pineda
& Cortés, 2018), como la forma como un individuo interacta con un entorno
especifico y cumple con las exigencias que este tiene de manera natural; esta
capacidad involucra fortalezas no solo fisicas sino sociales y psicoldgicas, que
permiten preparar al individuo ante las eventualidades esperadas y no esperadas
(p- 3).

Esta capacidad de reaccidon ante los escenarios actuales va de la mano
con la motivacién que tenga el talento humano y la habilidad organizacional de los
gerentes. De acuerdo con lo argumentado por (Pacheco et al., 2020), la
adaptacion al cambio es un proceso que se origina por una politica organizacional
sélida y consistente, lo que va en contra de la resistencia al cambio.

Mientras que, la dimension del trabajo en equipo es cémo cada talento
aporta su energia, interactla y guia a la organizacién para lograr sus objetivos
(Ayovi, 2019). Consiste en sincronizar diversas actividades de los usuarios
internos en relacion con la fluidez de dinamicas colectivas/targeting el nivel de
calidad mas alto posible (Paravic & Lagos, 2022).

De acuerdo con (Trevifio & Abreu, 2017), la dimensién trabajo en equipo es
un proceso que consiste en la utilizacion en conjunto de habilidades y técnicas

individuales para cumplir un objetivo en comun; el uso de esta habilidades y su



efecto positivo 0 negativo depende de la coordinacion y orden que exista en tal
proceso y por eso es importante que se rijan a un previamente establecido, para
que asi puedan guiarse constantemente y cada uno ponga de su parte en el
trabajo.

El aspecto comunicativo se refiere al intercambio de datos, que integra
desde la mas simple a la mas compleja forma de transmitir informacion. Ademas
de los mensajes publicados, los remitentes y destinatarios también estan
involucrados en este proceso. (Sanz, 2021) refleja que la comunicacién es
esencial a la naturaleza y practica de la ciencia. Porque la investigacion cientifica
no solo se socializa en esta comunidad, también se nutre del conocimiento de
investigaciones anteriores para brindar informacién que formula propuestas y
métodos.

La comunicacion se basa en el respeto y se manifiesta por medio de la
actitud que queda expuesta ante otra persona y lo que quiere o necesita expresar.
Pero también se basa en la empatia por los demas, pues da puerta abierta a la
conciliacién y discusién de puntos de vista. Ademas, la comunicacién segura es el
didlogo continuo y la disposicién para ponerse de acuerdo en determinados temas
o inclinarse por un bando (Miranda, 2020).

En contexto, (Contreras & Garibay, 2020) muestran que los sectores
organizacionales han considerado usar la comunicacion de manera efectiva para
el progreso tanto en el sector manufacturero como en el laboral. Esta la
combinacion de comunicacién y organizacion aporta hacia la formulacién de
propdsitos y determinacion de opciones de accion, entre otras actividades que se
desarrollan en un entorno empresarial cada vez mas complejo (Catalan et al.,
2019).

De igual manera, el indicador liderazgo comprende el conjunto de
habilidades gerenciales necesarias para que un individuo influya en el
comportamiento y la existencia de otros o de un grupo de trabajo en particular, y
para ayudar a un equipo a alcanzar y alcanzar sus metas. Establecer metas
(Pedraja et al., 2020). El dominio organizacional (Alcazar, 2020) define el gobierno
corporativo como el proceso o la capacidad mediante el cual una empresa puede

influir en otras para lograr sus objetivos.
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Segun Riquelme et al. (2020), la dimension liderazgo es una cualidad
intrinseca que cada ser humano desarrolla desde la etapa de la nifiez, en la que
permite al individuo guiar a un grupo de personas hacia un objetivo en comun, el
nivel de liderazgo de la persona depende de aspectos como la iniciativa, el orden,
la meticulosidad, la empatia, la transparencia, confianza y seguridad que muestre
el grupo; el liderazgo cumplido excelentemente puede mantener a un grupo
fortalecido y apto para cualquier desafio, donde prevalezcan mas fortalezas que
debilidades.

Mientras tanto, la creencia, lo que significa convencer a alguien de algo
especifico. Dado que una persona persuasiva debe tener la capacidad de parecer
seguro a los ojos de los demas, dicha capacidad también requiere otras
cualidades como la seguridad. Su audiencia necesita una comprension clara de
su mensaje y, al igual que un persuasor, deben poder entenderlo facilmente, por
lo que necesitan la oportunidad de hablar y escuchar. También se requiere
sentido del humor y el uso de la psicologia (Pérez et al., 2017).

Las creencias son percepciones o generalizaciones de la realidad que
dificultan nuestro crecimiento y desarrollo como seres humanos. Estos son
pensamientos negativos, opiniones 0 pensamientos que se perciben como
verdaderos y falsos y afectan condicionalmente el ritmo de vida limitando el
potencial y logrando resultados tanto favorables como no favorables (Diez, 2017).

Ademas, la variable dependiente es desempefio laboral, que refleja el
grado en que un trabajador cumple con sus funciones del puesto asignado en
base a factores como el tiempo, cumplimiento de metas, recursos utilizados y
actitud ante el trabajo. En otros términos, se trata de como un empleado se
comporta y realiza su trabajo, asi como el impacto que esta causa en el negocio,
tanto positivo como negativo (Bautista et al., 2020).

De acuerdo con Chiavenato (2011), es el estudio del personal que ejecuta
las funciones, la actitud hacia el trabajo y el tiempo que le lleva realizarlo en
comparacion con otros, esto es con el fin de mejorar la consecucion 6ptima de
objetivos (p. 359).

El término ademas expone lo que realiza la gerencia y administracion del
talento humano, para documentar las competencias individuales, alinear y definir

metas estratégicas para cada puesto, también estas intervenciones permiten
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identificar debilidades individuales de cada empleado que precisen ser corregidas
y optimizadas, con la finalidad de mejorar el desempefio grupal y en dltima
instancia, mejora notablemente la rentabilidad en cada detalle (Pashanasi et al.,
2021).

La Teoria general del desempefio laboral de Campbell es una disciplina
que aporta al conocimiento de la variable de estudio particularmente en los
campos de la psicologia organizacional. La razon principal es que justifica
demasiado interés en el estudio de este término por parte de varios grupos de
personas ya que se puede comprender y dar a conocer varios aspectos que
afectan el crecimiento y la eficacia de las organizaciones, segun Prada et al.
(2020).

De acuerdo con (Guartan et al., 2019), mencionan que actualmente, las
organizaciones enfrentan un cambio constante, impulsadas por la necesidad de
tener un mejor perfil que les permita competir y tener un estatus privilegiado en el
mercado, ya que la competencia aumenta en por dia.

Asimismo, la supervivencia de las empresas en el tiempo dependera de la
forma en como administre los recurso que dispone, por lo que las empresas
deben tener un equipo de personas competitivas y capaces de descartar y
demostrar su potencial, por lo tanto, para saber si los empleados estan realizando
sus tareas de acuerdo con las tareas establecidas en sus puestos.

Es necesario evaluar el desempefio, ya que esto ayuda a refinar la
efectividad e implementar estrategias; de igual forma, Castro & Delgado (2020),
consideran que el desempeiio laboral es una de las principales fortalezas de una
organizacion, se convierte en una condicion necesaria para lograr resultados
sostenibles.

Las dimensiones del desempefio laboral son la orientacion de resultados,
responsabilidad y relaciones interpersonales; éstas son conceptualizadas a
continuacion:

La dimension orientacion de resultados es una habilidad de orientacion de
resultados de emprender acciones directas para alcanzar o superar una meta,
demuestra la determinacion de actuar y emprender acciones para llevar a la

organizacion a sus objetivos. También tiene como objetivo superar los estandares

12



de la empresa para ofrecer mejores resultados a los clientes, segun Alarcon et al.
(2020).

De igual manera, la orientacion de resultados es una competencia
codiciada hoy en dia, con esta habilidad, los equipos pueden aumentar su
productividad. Se ha demostrado que el uso de una metodologia dirigida por
objetivos aumenta el éxito, de acuerdo con Demuner et al. (2020). En otras
palabras, un equipo de personas orientadas a resultados no solo logrard mas
objetivos, sino que también lograra una mejor calidad del producto o servicio final.

La resolucion de problemas es un indicador de orientacion de resultados,
esta se define como la capacidad de identificar problemas, dar pasos légicos para
encontrar las soluciones deseadas y monitorear y evaluar la implementacion de
dichas soluciones (UNICEF, 2021). Desde este punto de vista, Losada et al.
(2018), la resolucion de problemas requiere la formulacion de guiones, fases o
etapas por las que pasa una persona durante el proceso, desde la formulacion del
problema hasta la elaboracién del diagndstico definitivo, de acuerdo con las
diversas etapas del método clinico.

El proceso de resolucién de problemas es un indicador importante y
primordial en cualquier institucion, incluye identificar el problema y modelarlo
como los pasos anteriores. Se entiende por problema aquel cuya solucién prevista
dista mucho del planteamiento original. matematico

La solucidon a problemas existe de dos modos tedricos, el primero hace
referencia al modelo matematico y el segundo al modelo filoséfico que es cédmo
un individuo logra tomar las decisiones acertadas para hacer frente a una singular
desventaja, donde exista algun tipo de obstaculo para resolver el problema, pero
se estudia principalmente en la psicologia del pensamiento, la cognicion cientifica
y la teoria de la decision, segun lo planteado por Diaz L. y Diaz F. (2018).

La dimension responsabilidad, en perspectivas generales es una garantia
que da un individuo para el cumplimiento de sus deberes y de actividades que se
ha comprometido a realizar; la responsabilidad es un valor moral puesto en
practica por los seres humanos el cual guia de modo consciente las accione y
organiza el pensamiento ante una decision relevante que debe ser tomada, con la
finalidad de conseguir exitosamente el resultado esperado y no fracasar, segun
Guimac y Villaverde (2019).
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En el contexto de las habilidades blandas se aplica la responsabilidad
social empresarial, segun Franco et al. (2017), esta es fundamental dentro de una
organizacion, dado que es responsable de un alto impacto de aceptacion de la
marca o el nombre por parte de los usuarios, asi como cambia la perspectiva que
tienen los usuarios sobre los servicios que ofrece una institucion y el efecto que
ocasiona la practica de la responsabilidad en el entorno organizacional.

Mientras tanto, la dimension relaciones interpersonales, es un
constituyente elemental en el lugar de trabajo y en la confianza interpersonal, en
este sentido, la confianza promueve relaciones y actitudes efectivas en el lugar de
trabajo (Araya & Medina, 2019). El aspecto de seguridad viene dada en que
contiene elementos como la empatia y confiabilidad y corresponde a evaluaciones
de las caracteristicas de las personas confiables.

Las relaciones personales también pueden ser fuente de conflicto, pueden
variar desde desacuerdos menores hasta la circunstancia de mayor hostilidad,
incluyendo comportamiento agresivo, degradante, despectivo, discriminatorio,
acosador o violento (Abarca et al., 2020).

Estas situaciones provocan resultados negativos en la dignidad del ser
humano y constituyen factores estresantes muy potentes y altamente nocivos con
consecuencias muy graves en los trabajadores implicados, generan situaciones
de desmotivacion, disconformidad y absentismo. Segun (lzquierdo, 2017), las
relaciones sociales proporcionan una fuente de apoyo o soporte social, ayudan a
satisfacer necesidades afectivas y aumentan el sentimiento de control ante las
dificultades.

La iniciativa es una capacidad que es manifestada por diversas personas
en diferentes situaciones con el fin de proponer, diseiar o desarrollar proyectos
propios. Se conoce también como una cualidad importante al momento de
requerir un empleo ya que permite predecir eventos y desarrollar ideas
innovadoras se conoce también como un rasgo de personalidad muy importante
por este motivo desempefia un papel fundamental tanto como habilidad
empresarial como para salir del desempleo.

En este contexto, (Marin & Placencia, 2017), sugieren que las personas
gue estan mas motivadas tienen mas probabilidades de encontrar otro trabajo o

convertirse en auténomos. Por ello es importante que la iniciativa de cada
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trabajador esté relacionada con la motivacién de conseguir mejores resultados
individuales que les permitan sentirse satisfechos con lo que hacen, con lo que
logran, con lo que aspiran.

La mejora de la iniciativa personal también se logra aumentando la
autoconfianza y la autoeficacia, de modo que una idea o una propuesta, significa
un enfoque proactivo, marcando un camino especifico a seguir con una meta por
delante que evolucionara la forma creativa, segura, responsable y critica de cada
individuo.
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lI.LMETODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Este estudio es de tipo aplicado, puesto que (Salazar, 2019), estima que
los estudios de este tipo estan orientados a cubrir una brecha o dar solucion a una
problematica existente; ademas, (CONCYTEC, 2020), consideré que se trata de
una tipologia donde se hace énfasis en el desarrollo de nuevo conocimiento para
modificar una realidad alterada.

De igual forma, el disefio fue no experimental, ya que (Herndndez &
Mendoza, 2018), concuerdan que en este disefio no hay ningan tipo de
manipulacion en las variables de estudio, es decir, no se alteran factores para
medir el efecto en un determinado problema, en su lugar se observa el fenébmeno
realizando una sola medicion de la realidad situacional; el corte es transversal,
segun (Pereyra, 2020), esta se da cuando se realiza la recoleccién de la
informacion en un Unico momento y lugar; la recolecciéon de la informacién fue en
el Hospital Catacocha de Loja en el segundo semestre del 2022.

Ademas, el nivel fue el explicativo, de acuerdo con (Zacarias & Supo,
2020), este nivel permite medir el grado de varianza de la variable influyente o
independiente sobre la influida o dependiente; las variables de este estudio fueron

habilidades blandas y desempefio laboral.

Figura 1.
Esquema del disefio del nivel explicativo
Ox
Mo
Oy
Donde:
}: Influencia

Ox: Observacion de la variable que influye o independiente

Oy: Observacion de la variable influida o dependiente

Fuente: Hernandez, & Mendoza. (2018). Metodologia de la investigacion: las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta. Editorial

McGraw-Hill Interamericana.

Por otra parte, el enfoque fue el cuantitativo, donde (Quezada, 2021),

especifica que se trata del uso de mediciones y registros numéricos para tener el
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entendimiento del fendmeno investigado, ademas se utilizara una encuesta que

mide los items por porcentajes y estadisticas descriptivas.

3.2. Variables y operacionalizacién

Las variables de acuerdo con (Espinoza, 2019), son elementos fluctuantes
y dindmicos de una investigacion, es la parte central sobre la que recae la
atencioén en la investigacion, en la cual segun su metodologia se analizara causa -
efecto y correlacién. La presente investigacion cuenta con dos variables:

habilidades blandas y desempefio laboral.

Variable independiente: Habilidades blandas

Definicion conceptual: Son herramientas cognitivas personales que dan la
capacidad determinada a un individuo a relacionarse con todos los entornos de la
vida diaria; en el ambito laboral estas competencias son deseadas por el
organismo contratista ya que proporcionan una calidad afadida a la fuerza
laboral. (Ariza, 2019, pag. 32)

Definicibn operacional: Las habilidades blandas son caracteristicas
individuales no técnicas de las personas, que influyen en su modo de trabajar,
desde la interaccién hasta la toma de decisiones. A partir de esta variable se
originan las siguientes dimensiones: trabajo en equipo, motivacién y adaptacion al
cambio.

Indicadores: Los indicadores de la dimension trabajo en equipo son
comunicacién, liderazgo, responsabilidad compartida, habilidad de interaccion
personal, coordinacion, escucha activa, paciencia, confianza, empatia; de la
dimensiéon motivacion son compensacion, estabilidad laboral, trato laboral,
persuasion, objetividad y resiliencia; de la dimension adaptacion al cambio son
insercion, asimilacion, aceptacion, resolucion de problemas, flexibilidad y
autoconocimiento.

Escala de medicion: Ordinal: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4=

Casi siempre y 5= Siempre.

Variable dependiente: Desempefio laboral
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Definicidn conceptual: Consiste en el esfuerzo que cada trabajador realiza
para cumplir con sus obligaciones salariales, para cumplir con el objetivo por el
que fue contratado (Chiavenato, 2011, pag. 359).

Definicion operacional: El desempefio laboral es un reflejo de la capacidad
de cada individuo en el trabajo, mostrando un rendimiento a nivel individual y a
nivel grupal, a partir de esta variable surgen las siguientes dimensiones:
orientacién de resultados, responsabilidad y relaciones interpersonales.

Indicadores: Los indicadores la dimension orientacion de resultados son
nivel de compromiso, participacion, eficiencia e iniciativa laboral; mientras que
para responsabilidad estan coherencia, actuacion con autonomia y capacidad de
solucién de problemas; por dltimo, en la dimension relaciones interpersonales
estan liderazgo, iniciativa y capacidad de integracion.

Escala de medicion: Ordinal: 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A veces, 4=

Casi siempre y 5= Siempre.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion, de acuerdo con (Herndndez & Mendoza, 2018), hace
referencia a las personas que comparten las mismas caracteristicas que se
incluyen como requisitos para participar en determinada investigacion, es el
ndamero global de individuos que tienen la misma posibilidad de integrarse al
estudio; para este estudio, la poblacion corresponde al numero total de
trabajadores sanitarios del Hospital Basico de Catacocha, correspondiendo a 72
empleados.

Criterios de inclusion: (Grove & Gray, 2019, pag. 230) manifestaron que
estos criterios son aquellas caracteristicas en comun que distinguen a una
poblacién de otra y que les dara la ventaja para participar en un estudio; deben
ser personal sanitario que labore en el Hospital Basico de Catacocha.

Criterios de exclusion: Por otra parte, los criterios de exclusion son aquellas
caracteristicas que no van de acuerdo con lo que se precisa buscar en la
investigacion, por lo que se descartan; estos son otras personas con otras
profesiones que no sean pertenecientes al area de la salud, también profesionales

sanitarios que laboren en otra institucion de salud.

18



La muestra, segun (Otzen & Manterola, 2017), es la parte manejable de la
poblacién, es decir, la parte a la cual se puede aplicar un instrumento, dado el
tamafio de la misma y cantidad de recursos con los que se cuentan para Su
abordaje. En este caso, dado que la poblacion es reducida se procede a tomar a
toda la poblacion de estudio como muestra, es decir, 72 participantes.

El tipo de muestreo fue no probabilistico por conveniencia, ya que hay una
reducida cantidad de la poblacion, la investigadora procede a seleccionar el total
de participantes para mantener margenes elevados de confiabilidad en los datos.

La unidad de analisis corresponde al talento humano que labora en el
Hospital Basico de Catacocha; esta medida exalta la poblacion de estudio de la

investigacion o personas en quienes se medira el fenomeno dado.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas

Técnica: Dado el enfoque de la investigacién cuantitativo, la técnica a
utilizar es la encuesta; esta técnica permite medir datos objetivos de modo
numeérico — estadistico; segun (Hernandez & Mendoza, 2018), este es un
procedimiento que permite recoger informacion y graficarla para una mejor

comprension del problema estudiado.

3.4.2. Instrumentos

De acuerdo con Ramirez y Calles (2021), los instrumentos son documentos
que recogen informacion especifica sobre un problema determinado, el cual
intenta explicarse; de este modo se usan dos instrumentos, uno para medir
habilidades blandas y otro para medir el esfuerzo de trabajadores del Hospital
Bésico de Catacocha. En el Anexo 07 se muestran las fichas técnicas de los

instrumentos utilizados.

3.4.3 Validez y confiabilidad
Para dar validez al cuestionario utilizado de habilidades blandas y
desempefio laboral, se procedid a realizar la validacion de expertos. Segun

(Galicia et al., 2017), la validez de los expertos esta dirigida a garantizar claridad,
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coherencia, relevancia y suficiencia. El instrumento de este proyecto de

investigacion fue validado por el juicio de 3 expertos.

Tabla 1.

Expertos que validaron el instrumento

Orden Apellidos y Nombres Grado Pertinencia  Relevancia  Claridad

1 Moncayo Tigre Kevin Julio Maestro Si Si Si

2 Vera Mejia Carlos Fernando Maestro  Si Si Si

3 Rosales Morales Wilson Maestro Si Si Si
Eleno

Fuente: Elaboracion propia

Ademas, para medir la confiabilidad de los datos procesados se realiz6 una
prueba piloto a 7 profesionales sanitarios del Hospital Basico de Catacocha, este
valor representa 10% de la muestra de estudio. Con los resultados de esta prueba
piloto se calcul6 la fiabilidad con el coeficiente Alfa de Cronbach en el programa
SPSS v28.

Tabla 2.
Fiabilidad del instrumento de habilidades blandas
Alfa de Cronbach N de elementos
834 25

Fuente: Programa SPSS version 28.

De acuerdo con el andlisis de fiabilidad procesado a 25 items, donde se
incluyeron las respuestas de 7 participantes que corresponden a la poblacion para
la prueba piloto, donde no se excluy6 ningun caso, se obtuvo un puntaje de 0.834
de confiabilidad; segun (Streiner, 2003), el valor minimo de aceptacion para el
coeficiente alfa de Cronbach es de 0.70, por debajo de ese valor la consistencia
interna del instrumento es baja y por encima de 0.90 la consistencia interna es
alta y se advierte redundancia o duplicacion. El instrumento utilizado para medir

habilidades blandas es confiable y consistente.
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Tabla 3.

Fiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,830 31

Fuente: Programa SPSS version 28.

De acuerdo con el andlisis de fiabilidad procesado a 31 items, donde se
incluyeron las respuestas de 7 participantes que corresponden a la poblacién para
la prueba piloto, se obtuvo un 0.830 de confiabilidad, lo cual se interpreta como

alta consistencia para el instrumento que mide el desempefio laboral.

3.5. Procedimientos

En primera instancia, se hicieron las gestiones respectivas para aplicar el
cuestionario en el Hospital Basico de Catacocha en Loja, las encuestas se
realizaron en el lugar de trabajo de los profesionales de salud, para que no tengan
la necesidad de asistir en un dia que no les toque turno; la encuesta fue individual
y anotando las respuestas de los participantes, de modo que una vez obtenidos
los datos de las personas se ingresaron en Excel para su posterior procesamiento

en el programa SPSS v28.

3.6. Método de analisis de datos

Luego de realizar las encuestas, se realizaron las tablas de frecuencia que
permitieron obtener los Resultados descriptivos y se aplicaron para los
Resultados inferenciales una prueba de regresion logistica ordinal, la cual se uso
para dar forma a la dependencia a una respuesta ordinal politbmica sobre un

conjunto de predictores sean estas dimensiones e indicadores.

3.7. Aspectos éticos

Se utilizo el codigo de ética de la Universidad César Vallejo mediante la
resolucion RCUN°0340-2021-UCV con la finalidad de tener una base ética para
este estudio.

Este trabajo respetd el principio de beneficencia, puesto que se brindo

informacion importante sobre las habilidades blandas y la influencia que esta tiene
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sobre el esfuerzo de los trabajadores en el Hospital Basico de Catacocha, por lo
que las debilidades halladas permitieron encontrar alternativas practicas para
reducir dicho déficit.

El principio de no maleficencia se respetd, ya que los trabajadores del
Hospital Basico de Catacocha no resultaron perjudicados de ninguna forma por
brindar la informacién para el estudio.

De igual forma se respetdé el principio de autonomia, ya que los
participantes no fueron obligados a formar parte de la investigacion, sino que
tuvieron libertad de tomar esta decision.

Asimismo, se respetd el principio de justicia, puesto que todos los
trabajadores de salud del Hospital Basico de Catacocha tuvieron la misma
oportunidad de participar en la investigacion, por lo que no hubo ningun tipo de

restricciones contra ellos.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos
Tabla 4.
Distribucién de frecuencias de habilidades blandas y sus dimensiones

Habilidades  Adaptacion al Trabajo en
blandas cambio equipo Motivacion
f % f % f % f %
Malo 2 3,1 2 3,1 1 1,5 18 27,7
Regular 38 585 44 67,6 20 30,8 40 61,6
Bueno 25 38,4 19 29,3 44 68,7 7 10,7
Total 65 100,0 65 100,00 65 100,0 65 100,0

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos
Los resultados descriptivos de la variable independiente indican que un

mayor namero de personas (58,5%) consideran que las habilidades blandas del
personal de salud del Hospital Basico de Catacocha son regulares, mientras que
el 38,4% creen que son buenas y el 3,1 consideran que son malas. Esto permite
interpretar que existe inconformidad en ciertos aspectos de las habilidades
blandas del personal de salud, ya que mas de la mitad obtuvieron puntajes
regulares. No obstante, cabe destacar que los que consideraron buenas
habilidades tuvieron un porcentaje muy representativo para la muestra.

Los resultados descriptivos de las dimensiones de habilidades blandas
permitieron identificar los factores que mas se encuentran afectados en
trabajadores del Hospital Basico de Catacocha de Loja; la dimension mas
afectada respecto al baremo malo con mayor porcentaje fue la motivacién con
27,7%, seguido de adaptacion al cambio con 3,1%. La mayor puntuacion se
concentro en el baremo regular donde la adaptaciéon al cambio destacé con el
67,6%, seguido de motivacion con 61,6%. Mientras que la dimensién mejor
puntuada fue la de trabajo en equipo en el baremo bueno con 68,7%.

Esto permite analizar que los problemas se centran sobretodo en la
motivacion que tienen los trabajadores, debido a falta de reconocimientos,
estabilidad laboral, falta de oportunidades para crecer profesional vy
personalmente en la institucibn y elementos como el trato entre personal

administrativo y operativo.
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Tabla 5.

Distribucion de frecuencias de desempefio laboral y sus dimensiones

Desempefio  Orientacion de Relaciones
laboral resultados  Responsabilidad interpersonales
f % f % f % f %
Regular 10 154 14 21,4 13 20,0 9 13,8
Alto 55 846 41 78,6 42 80,0 56 86,2
Total 65 100,0 65 100,00 65 100,0 65 100,0

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos
En la variable dependiente desempefio laboral, exponen que la mayoria

84,6% se ubican en nivel alto, seguido de trabajadores que tuvieron una
puntuacion media de 15,4%. Los resultados revelan que el desempefio de los
profesionales sanitarios es bueno de manera general, esto desde la perspectiva
de los mismos trabajadores, pues es evidente que su percepcion es importante
dada la motivacion regular y baja que mantienen.

Los trabajadores de la salud estdn en constante interaccion con los
pacientes, compafieros y personal administrativo que son quienes los organizan,
de igual forma, cumplen con sus actividades operativas y de escritorio como son
la atencién al paciente y el registro de la informacion. El hecho de que tratan con
seres humanos va de la mano con la actitud de tratar de cometer el minimo de
errores o de tener un buen desempefio en sus funciones que realiza, porque de
ello depende su continuidad laboral, su futuro profesional, entre otras cosas.

Los resultados descriptivos de las dimensiones que conforman desempefio
laboral permitieron identificar los elementos especificos que afectan o distinguen
el desenvolvimiento de los profesionales sanitarios del Hospital Basico de
Catacocha. El baremo alto de desempefio laboral fue el que mas representaciéon
tuvo en la muestra de estudio, las relaciones personales a la vez tuvieron el
mayor puntaje con 84,6% en este grado, seguido de responsabilidad con 80% y
orientacion de resultados con 78,4%. En la dimension orientacion de resultados
tuvo mayor representacion de la muestra con regular grado de desempefio

laboral.
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4.2. Resultado inferenciales

En la anexo 8 se muestra la prueba de normalidad efectuada a las
sumatorias de las variables de estudio habilidades blandas y desempefio laboral;
se tomo los resultados de la prueba Kolmogorov-Smirnov porque la muestra fue
superior de 50 personas; el criterio que sustenta si los resultados estdn o no
distribuidos de manera normal es el siguiente: cuando p=valor esta por encima de
0,05 indica que los datos estan distribuidos de modo normal y cuando p=valor
resulta igual o menor a 0,05 es un indicativo de que los datos no estan
distribuidos de manera normal.

La prueba de Kolmogorov-Smirnov dejé un resultado de 0,041 para los
datos de la variable independiente habilidades blandas; mientras que para
desempeiio laboral tuvo una significancia <0,001; en este caso, se acepta la
hipétesis nula ya que los datos estudiados no tienen una distribucién normal y se
rechaza la hipotesis alterna; se procede a utilizar la prueba no paramétrica para
correlacionar las variables de estudio, el coeficiente que se utiliza es el Rho de
Spearman.

En cuanto al analisis inferencial de las variables y dimensiones, se tuvo en
cuenta lo siguiente:

¢ Nivel de significancia: a = 5%.
e Estadistico de prueba: Regresion Ordinal (RO).
e Regla de decision: Si: p - valor es < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula, y el

contraste es significativo.
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Contrastacion de la hipoétesis general

H1: Las habilidades blandas influyen en el desempefio laboral del personal de
salud del Hospital Basico de Catacocha, Loja Ecuador 2022.

HO: Las habilidades blandas no influyen en el desempefio laboral del personal de
salud del Hospital Basico de Catacocha, Loja Ecuador 2022.

Tabla 6.

Ajuste de modelo y Pseudo R cuadrado de la hipétesis general

Logaritmo de la Chi- Pseudo R

Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl  Sig. cuadrado
Sélo interseccién 161,874 Coxy Snell  ,138
Nagelkerke ,138
Final 151,451 10,423 2 ,005 McFadden ,021

Funcion de enlace: Logit.
Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos.

El chi-cuadrado fue de 10,456, lo que demuestra que el modelo de

regresion predice influencia con una significancia = 0.005 que es <0.05, se
rechaza la HO, de modo que las habilidades blandas influyeron en el desempefio
laboral del personal de salud del Hospital Basico de Catacocha, Loja Ecuador
2022. Asi mismo, el valor de los Pseudo R2 de Cox y Snell y Nagelkerke fue de
0,138, se demostr6 que las habilidades blandas influyeron en el 13,8% del

desempeiio laboral.
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Primera hipoétesis especifica

H1: Las habilidades blandas influyen en la orientacion de resultados del personal.
HO: Las habilidades blandas no influyen en la orientacién de resultados del
personal.

Tabla 7.

Ajuste de modelo y Pseudo R cuadrado de la primera hipotesis especifica

Logaritmo de la Chi- Pseudo R
Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig. cuadrado
Solo interseccién 112,968 Coxy Snell  ,149

Nagelkerke ,160

Final 100,841 12,127 2 ,002 McFadden ,030

Funcidn de enlace: Logit.
Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos.

El chi-cuadrado fue de 12,127, la significancia fue p = 0.002; <0.05, se

rechazo la HO, ya que el modelo de regresion predijo que las habilidades blandas
influyeron en la orientacién de resultados del personal. De igual forma, se
observaron los pardmetros Pseudo R2 de Cox y Snell (0,149) y Nagelkerke
(0,160), indicadores que demostraron que las habilidades blandas influyeron en
14.9% y 16% respectivamente en la orientacion de resultados del personal de

salud.
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Segunda hipétesis especifica

H1: Las habilidades blandas influyen en la responsabilidad del personal.
HO: Las habilidades blandas no influyen en la responsabilidad del personal.
Tabla 8.

Ajuste de modelo y Pseudo R cuadrado de la segunda hipétesis especifica

Logaritmo de la Chi- Pseudo R

Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl  Sig. cuadrado
Sélo interseccion 79,267 Coxy Snell ,048
Nagelkerke ,048
Final 75,834 3,433 2 ,180 McFadden ,010

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos.

El chi-cuadrado fue de 3,433, con una significancia de p = 0.180, > 0.05, se
acepto la HO, donde se sugiere que las habilidades blandas no influyeron en la
responsabilidad del personal. Ademas, se mostraron los parametros Pseudo R2
de Cox y Snell de 0,048 y de Nagelkerke de 0,048, indicadores que mostraron un
modelo de la variabilidad de la responsabilidad de los trabajadores.
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Tercera hipotesis especifica

H1: Las habilidades blandas influyen en las relaciones interpersonales.
HO: Las habilidades blandas no influyen en las relaciones interpersonales.
Tabla 9.

Ajuste de modelo y Pseudo R cuadrado de la tercera hipotesis especifica

Logaritmo de la Chi- Pseudo R

Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl  Sig. cuadrado
Sélo interseccion 108,912 Coxy Snell ,119
Nagelkerke ,119
Final 100,065 8,846 2 ,012 McFadden ,022

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos.
El chi-cuadrado fue de 8,846, de modo que se entiende que la regresion

ordinal predice influencia con una significancia de p = 0.012, < 0.05, se rechazo la
HO y se concluyé que las habilidades blandas influyen en las relaciones
interpersonales. De igual manera, los parametros Pseudo R2 de Cox y Snell
(0,119) y Nagelkerke (0,119), mostraron una influencia del 11.9% de las

habilidades blandas sobre las relaciones interpersonales.
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V. DISCUSION
Objetivo general

Segun los resultados obtenidos, respecto al objetivo general, se logro
determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempeiio laboral del
personal de salud del Hospital Basico de Catacocha, Loja, Ecuador 2022, al
contrastar la hipotesis general en la que se acepto la hipétesis alterna que sugeria
que las habilidades blandas influyeron en el desempeiio laboral del personal de
salud del Hospital Basico de Catacocha, Loja, Ecuador 2022, se encontré una
significancia de 0,005 y los Pseudo R2 de Cox y Snell de 0,138 y de Nagelkerke
de 0,138 lo que sugiere que el modelo explica el 13.8% de la variabilidad del
desempeiio laboral, o en otras palabras el grado de influencia provocado por la
variable habilidades blandas.

En comparacion con lo hallado por Lumbreras et al. (2020), quien tuvo una
significancia de (p=0,038) en la prueba de regresion logistica multinomial
realizada para medir la probabilidad de ocurrencia o de influencia de la variable
independiente calidad de vida laboral sobre la variable dependiente desempefio
laboral, con un coeficiente que predijo la varianza en un 69% de que exista un alto
desemperio laboral.

Asimismo, Leon et al. (2018) hicieron la prueba de regresién logistica a las
variables entorno y esfuerzo laboral, encontr6é una significancia importante R\2 de
0,8711, lo que sugirid que las variables independientes fueron estadisticamente
significativas para explicar la variable dependiente.

En otro estudio, Rodriguez et al. (2021) coincidieron en que las
capacidades que acompafian y complementan la practica profesional son las
habilidades blandas, las cuales tienen un rol importante principalmente al
momento de usar el pensamiento critico, el proceso de vinculacion de los
conocimientos cientificos adquiridos en la formacién para la aplicacion préctica,
comunicacion efectiva, entre otros.

Mientras tanto, los resultados descriptivos de la variable habilidades
blandas fue en nivel malo (3,1%), regular (58,5%) y bueno (38,4%); asi como de
la variable desempeiio laboral fue en nivel regular (15,4%) y alto (84,6%). En
comparacion con el estudio de Silva et al. (2018), que tuvieron niveles de

desempeiio laboral bueno (32%), regular (34%) y malo (36%), mostrandose
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mayormente comprometida la predisposicion de colaboracion, situacién que
termina siendo muy significativa a pesar de que los autores encontraron que no se
daban casos de conflictos entre compafieros, pero si se notd un problema en la
conformacién de equipos de trabajo.

Por otra parte, Chirinos et al. (2018) encontraron un bajo porcentaje (2,3%)
de buen clima organizacional en una empresa, quienes a la vez demostraron que
se asociaba e influia en el esfuerzo de los empleados, en la competitividad,
productividad, compromiso y en el logro de los objetivos; las principales causas de
estos problemas fueron inconformidad con las decisiones administrativas, linea de
comunicacién ineficiente entre parte gerencial y operativa, falta de organizacion y
poca capacidad de trabajo en equipo.

En el sector salud cada profesion tiene sus funciones y un margen de
accion bien definido y limitado, desde esa perspectiva, todos tienen igual
oportunidad de interactuar con los pacientes y entre los mismos trabajadores para
lograr una comunicacién efectiva a favor del paciente. En el presente estudio se
incluyeron a médicos, enfermeros, obstetrices, psicélogos, entre otros, por lo que
los resultados tanto de las habilidades blandas como del desempefio laboral
explican la perspectiva de todos, encontrando una especial importancia en el
abordaje de la motivacion laboral.

En este contexto, Sumba et al. (2022) encontraron en una revision
bibliografica, que el principal elemento que afectaba el desempefio laboral fue la
motivacion. Esta conclusién coincide con el estudio actual, dados los porcentajes
del baremo bajo que fue el mas afectado segun el cuestionario aplicado a los
profesionales de la salud. Otros elementos que influyen en los bajos niveles de
desempeiio suelen ser desinterés en las acciones que ejecutan, monotonia, falta
de planificacion estratégica de las empresas.

Ademas, Pino et al. (2021) hallaron niveles regulares (17%) y muy pocas
veces (10%) de comunicacion interpersonal apropiada, asi como un nivel casi
siempre (43%) y algunas veces (7%) de desenvolvimiento adecuado por el
entorno apropiado; mientras que, en el nivel de cumplimiento de la produccion
segun las normativas del hospital, los profesionales casi siempre (43%) y algunas

veces (7%) afirmaron que cumplieron.
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Adicionalmente, Paredes y Quiroz (2021) encontraron una correlacion
significativa positiva y débil entre entorno laboral y esfuerzo de los trabajadores en
sus funciones operativas, esto permitid concluir a los autores que el entorno
laboral es importante para que exista un buen desempefio laboral, ya que esto
aumenta la eficiencia en la atencion al cliente, por eso coincidieron en que era
necesario que proporcionar entornos adecuados involucrando una linea de
comunicacién efectiva para que realicen sus funciones 6ptimamente.

Los precedentes revisados exponen la problematica del desempefio laboral
y su relacion con otras variables, entre las que se encontré gestion administrativa,
clima organizacional, asi como otras directamente asociadas a las habilidades
blandas como comunicacién y motivacion; los valores y conclusiones hallados
tienen una importante similitud con el presente estudio, donde esos elementos
tienen.

Los servicios que se brindan en el segundo nivel de atencidn sanitario que
incluye a los hospitales basicos y generales presenta déficits en lo que respecta a
estrategias administrativas que proporcionen mayor motivacion a los empleados,
ademas, actualmente existen programas y reformas destinadas a mejorar la
comunicacién entre profesionales que permitan optimizar el proceso de atencion
al paciente.

De acuerdo con la Teoria general del desempefio laboral de Campbell
citado por Prada et al. (2020), esta variable esta relacionada directamente con la
psicologia organizacional y se trata directamente del desarrollo y eficacia de los
empleadas en la ejecucion de sus funciones laborales.

En lo que respecta al sector salud, los trabajadores deben red¢ndir
eficientemente en sus trabajos dado que el objetivo de estos consiste
especificamente en resolver sus problemas de salud, en especial en hospitales y
en areas donde los pacientes tienen enfermedades que requieren la total
concentracion y el mejor rendimiento, puesto que de lo contrario pueden existir
equivocaciones que podrian costar la vida de personas, probablemente en su
mayoria por dificultades en la comunicacion.

El Modelo tedrico de la administracion de recursos humanos de Chiavenato
(2011), ilustra la forma en que se organiza al talento humano para tener un

elevado desempefio laboral; no obstante, los condicionantes son varios y los
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niveles de desempefio se pueden medir desde la perspectiva de los mismos
profesionales, realizando una observacion o supervisado por la autoridad

inmediata.

Primer objetivo especifico

Con respecto al primer objetivo especifico, se logro identificar la influencia
de las habilidades blandas en la orientacion de resultados del personal, para el
contraste de la primera hipotesis especifica, se aceptd la hipdtesis alterna que
sugeria que las habilidades blandas influyen en la orientacion de resultados del
personal, se encontré una significancia de 0,002 y los Pseudo R2 de Cox y Snell
de 0,149 y de Nagelkerke de 0,160 lo que sugiere que el modelo explica el 16%
de la variabilidad de la dimension orientacion de resultados, o en otras palabras el
grado de influencia provocado por la variable habilidades blandas.

Mientras tanto, los resultados descriptivos de la dimension orientacion de
resultados fue en nivel regular (21,4%) y alto (78,6%). Un estudio de Luna et al.
(2019) midieron el grado en que el ambiente de trabajo contribuye a la calidad del
desempefio de los trabajadores, desde la perspectiva de los mismos
profesionales, destacaron que los aspectos fenomenoldgicos mas fuertes y

problematicos del desempenio laboral fue la falta de iniciativa.

Segundo objetivo especifico

Con respecto al segundo objetivo especifico, se logro estimar la influencia
de las habilidades blandas en la responsabilidad del personal, para el contraste
de la segunda hipdtesis especifica, se acepto la hipotesis nula que sugeria que
las habilidades blandas no influyen en la responsabilidad del personal, se
encontré una significancia de 0,180 y los Pseudo R2 de Cox y Snell de 0,048 y de
Nagelkerke de 0,048 lo que sugiere que el modelo explica el 4,8% de la
variabilidad de la dimension responsabilidad, o en otras palabras el grado de
influencia provocado por la variable habilidades blandas.

Mientras tanto, los resultados descriptivos de la dimensién responsabilidad
fue en nivel malo regular (20%) y alto (80%). En comparacion con el estudio de
(Cabrera, 2019), encontraron una correlacion de 0,816 entre desempefio laboral y

responsabilidad administrativa con una significancia bilateral de 0,01, lo cual
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indicé que mientras mayor es el nivel de responsabilidad de los profesionales en
igual proporcion sube el rendimiento. El presente estudio no presentd niveles
malos de la dimension responsabilidad desde la perspectiva de los trabajadores
de la salud, esto teniendo en consideracion que se les notificd que sus respuestas
no tendrian ningln impacto en sus puestos de trabajo y que eran netamente para
informacion académico — cientifico, pero es probable que estos hayan calificado la
escala de acuerdo con su conveniencia y no en base a la realidad, por el temor a

alguna sancion.

Tercer objetivo especifico

Se logr6 establecer la influencia de las habilidades blandas en las
relaciones interpersonales de los trabajadores, para el contraste de la tercera
hipotesis especifica, se aceptd la hipdtesis alterna que sugeria que las
habilidades blandas influyen en las relaciones interpersonales, se encontré una
significancia de 0,012 y los Pseudo R2 de Cox y Snell de 0,119 y de Nagelkerke
de 0,119 lo que sugiere que el modelo explica el 11,9% de la variabilidad de la
dimensién relaciones interpersonales, o en otras palabras el grado de influencia
provocado por la variable habilidades blandas.

Mientras tanto, los resultados descriptivos de la dimensién relaciones
interpersonales fue en nivel regular (13,8%) y alto (86,2%). En comparacién con el
estudio de (Castro et al., 2021), quien encontré que las relaciones interpersonales
fueron deficientes (78%), regulares (19%) y buenas (3%), en relacion con los
resultados de nivel de desempefio laboral que estuvieron deficientes (69%),
regulares (28%) y buenos (3%).

El dltimo estudio permiti0 mostrar un resultado probablemente calificado
conscientemente por los mismos profesionales, lo cual permite reflexionar sobre
los problemas que existen cominmente en las relaciones interpersonales, dado
que esta cualidad es muy compleja en el ambito laboral, por fricciones y
divergencias de pensamientos, conflictos, entre otros; lo que sin duda termina
afectando el desempefio laboral.

De acuerdo con la Teoria de las habilidades sociales de Goldstein,
Sprafkin, Gershaw y Kleim (1989), las habilidades blandas la integran

subconjuntos de destrezas que pueden catalogarse como no técnicas o aquellas
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que no forman parte de las necesarias para realizar actividades operativas
especificas, sino que. en su lugar, participan en el aspecto social.

En esta investigacion las habilidades blandas halladas presentaron
debilidades, dado el complejo y dindmico contexto del entorno sanitario, que
constantemente esta evolucionando, asi como las condiciones de los puestos de
trabajo y la naturaleza humana en las diferentes barreras que existen para
comunicarse efectivamente, aun hablando el mismo idioma técnico.

En el presente estudio el enfoque por el que se opté fue por la
autopercepcion del esfuerzo laboral de los trabajadores sanitarios, dado que las
habilidades blandas fueron igualmente medidas por los mismos profesionales, en
parte con la finalidad de obtener un valor diferenciado resultado de ambas
variables, para que el estudio tenga una mayor credibilidad.

Asimismo, la metodologia cuantitativa, transversal y no experimental
tuvieron la fortaleza de medir los fendbmenos y obtener resultados en un relativo
corto periodo de tiempo; no obstante, las debilidades consisten en que fue no
experimental, por lo que hubiera sido un beneficio adicional poder intervenir con
una investigacion experimental para buscar las mejores acciones que mejoren los
niveles de habilidades blandas y hacer que el nivel bueno sea mayoritario.

En la actualidad, se ha demostrado con creces que el sistema de salud
cumple un rol primordial en la sociedad, por ello es importante optimizar el
proceso de atencion al publico y parte de ello concierne en realizar una
autoevaluacion de las instituciones de salud, tomando en consideracion la
resolucion de problemas que afectan de forma invisible pero evidente al capital
humano, para identificar puntos débiles que precisen de atencion y que una vez

resueltos mejoren la calidad de la prestacion de los servicios.
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VI. CONCLUSIONES
Con una significancia de 0,005 y coeficiente de Nagelkerke de
0,138, se demostrd que las habilidades blandas influyen en el
13.8% del desempefio laboral del personal de salud; los niveles
de habilidades blandas encontrados fueron regulares (58,5%),
buenos (38,4%) y malos (3,1%); mientras que los niveles de
desempeiio laboral fueron alto (84,6%) y regular (15,4%).
Con una significancia de 0,002 y coeficiente de Nagelkerke de
0,160, se demostr6 que las habilidades blandas influyen en 16%
de la orientacion de resultados del personal, los niveles de
orientacién de resultados fueron altos (78,4%) y regulares
(21,6%).
Con una significancia de 0,180 y coeficiente de Nagelkerke de
0,048, se demostré que las habilidades blandas no influyen en
la responsabilidad del personal, los niveles de responsabilidad
fueron alto (80%) y regular (20%).
Con una significancia de 0,012 y coeficiente de Nagelkerke de
0,119, se demostr6 que las habilidades blandas influyen en
11.9% de las relaciones interpersonales de los trabajadores, los
niveles de relaciones interpersonales fueron altos (86,2%) y

regulares (13,8%).
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VIl. RECOMENDACIONES
A los directivos del Hospital Basico Catacocha, monitorear
constantemente las habilidades blandas, asi como el
desempefio laboral de los trabajadores de la salud, por medio
de encuestas en cada una de las areas médicas, para encontrar
indicadores que precisen intervencion.
A los directivos del Hospital Basico Catacocha, fortalecer los
procesos administrativos por medio de planes emergentes de
accion gue busquen optimizar la orientacién de resultados; los
mismos, que deben ser socializados con la planta laboral para
conseguir empoderamiento.
Al personal de salud del Hospital Basico Catacocha, promover
mejores condiciones laborales, guiados a la mejora de la
responsabilidad en todas las funciones que ejecutan, con la
finalidad de obtener mejoras en el desempefio, logrando tener
un equipo de salud de mayor rendimiento para beneficio de los
usuarios.
Al personal de salud del Hospital Basico Catacocha, fortalecer
sus destrezas y habilidades no técnicas para mejorar las
dimensiones de las habilidades blandas, de modo que el
rendimiento individual sea mayor y en conjunto se forme un
equipo de salud apto para atender las exigentes demandas de
atencion intrahospitalaria.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia
HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL BASICO DE CATACOCHA, LOJA, 2022
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE E INDICADORES
Problema Objetivo Hipo6tesis ) . ) -
general especifico especifica Variable independiente: Habilidades blandas
¢Cuélesla Determinar la Las ) ) ) B} Escala de Niveles o rangos
influencia de las | influencia de las habilidades Dimensiones Indicadores ftems valores
habilidades habilidades blandas Adaptacion al 1. Insercidn ¢ Realizan inducciones o socializaciones de nuevas tecnologias o [1: Nunca 25 - Malas
blandas en el blandas en el influyen en el cambio 2. Asimilacion protocolos que rigen en la institucion? R: Casi 58 habilidades
desempefio desempefio desempefio 3. Aceptacién ¢Las funciones laborales estan de acuerdo con su puesto de nunca blandas
laboral del laboral del laboral del 4. Flexibilidad trabajo? B:
personal de personal de personal de 5. Autoconocimiento | ¢ENSU trabajo tiene la oportunidad de innovacién de Regularment
salud del salud del salud del conocimientos? e
Hospital Basico | Hospital Basico Hospital ¢ Se adapta a los nuevos equipos de trabajo? 4. Casi
de Catacocha, de Catacocha, Basico de ¢Acepta las propuestas elaboradas por el jefe directo para cumplir siempre
Loja 2022? Loja 2022 Catacocha, con las metas trazadas por la institucién? b: Siempre
Loja 2022. ¢ Tiene flexibilidad en el horario laboral? Regulares
¢ Resuelve problemas que abarquen sus funciones laborales? habilidades
Trabajo en 6. Comunicacién ¢ Recibe el apoyo de sus comparieros cada vez que rota por las 59 = blandas
equipo 7. Lliderazgo 91

8. Responsabilidad
compartida

9. Habilidades de
interaccion
personal

10.Coordinacion

11.Escucha activa

12.Paciencia

areas del hospital?

¢ Recibe informacién constante sobre los protocolos de seguridad
de la institucion?

¢ Su jefe directo promueve la comunicacion asertiva entre los
trabajadores de la institucion?

¢, Cumple eficientemente sus funciones de lider en su puesto de
trabajo?

¢,Cumple sus responsabilidades compartidas en su jornada

laboral?




13.Confianza

14.Empatia

¢Interactda eficientemente con el grupo de trabajo?

¢ Coordina las actividades correctamente en su grupo de trabajo?
¢Implementa la escucha activa en el grupo de trabajo?

Ante una circunstancia inesperada, ¢tiene paciencia a sus
compafieros?

¢ Confia en sus comparieros de trabajo?

¢Entiende los sentimientos y circunstancias de los deméas?

Buenas
habilidades

blandas

Motivacion 15.Compensacion ¢ Recibe reconocimiento por su trabajo realizado? 92 -
16.Estabilidad laboral | ¢En qué momentos su estabilidad laboral influye en la motivacién 125
17.Trato laboral para trabajar?
18.Persuasion ¢ Cuenta con manuales asistenciales para las actividades que
19.Objetividad usted desempefia?
20. Resiliencia ¢En la institucién hay oportunidades para crecer profesional y
personalmente?
¢La institucién mantiene un buen trato con el trabajador?
¢ El trato del personal administrativo motiva el desempefio de los
trabajadores?
¢ Se presentan casos de discriminacion en el hospital?
Problemas Objetivos Hipétesis
) ) ) Variable dependiente: Desempefio laboral
especificos especificos especificas
. ¢ Cudl . identif . Las . . . . Escala de Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores Items
es la influencia | icar la influencia | habilidades valores
de las | de las | blandas Orientacion de |1. Nivel de ¢ Produce o realiza un trabajo sin errores? 1: Nunca 31- Bajo
habilidades habilidades influyen en la | resultados compromiso ¢Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la [2: Casi 72 desempefio
blandas en la | blandas en la | orientacion de 2. Participacion realizacion de actividades? nunca laboral
orientacion de | orientacién de | resultados del 3. Eficiencia ¢Realiza un trabajo ordenado? B:
resultados del | resultados del | personal. 4. Iniciativa laboral ¢ Realiza un trabajo en los tiempos establecidos? Regularment
personal de | personal. . Las ¢ Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar
salud? . Estim | habilidades 0 manejar situaciones de trabajo? 4: Casi
. ¢;Cual | ar la influencia | blandas ¢ Produce o realiza un trabajo metddico? siempre

¢ Se anticipa a las necesidades o problemas futuros?

b6: Siempre




es la influencia
de las
habilidades
blandas en la
responsabilidad
de la muestra
de estudio?

. ¢ Cual

es la influencia

de las
habilidades
blandas en las
relaciones
interpersonales
de los
trabajadores?

de las
habilidades
blandas en la

responsabilidad

del personal.
. Establ
ecer la

influencia de las
habilidades
blandas en las
relaciones
interpersonales
de los

trabajadores.

influyen en la
responsabilid

ad del
personal.

. Las
habilidades
blandas
influyen en las
relaciones
interpersonale

S.

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

¢Pone atencién al cambio, implementando nuevas metodologias
de trabajo?

¢Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion de
conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos
en el

ejercicio de sus funciones.?

¢ Puede trabajar independientemente?

Responsabilida

d

5. Coherencia
6. Actuacion con
Autonomia
7. Capacidad de
solucién de

problemas

¢Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones,

demostrando compromiso y deseo de mejoras?

¢Mantiene al jefe encargado informado del progreso en el trabajo
y de los problemas que puedan plantearse?

¢ Transmite la informacién oportunamente?

¢Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos en
la institucion?

¢ Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a
dificultades?

¢Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes?

Relaciones

interpersonales

8. Iniciativa
9. Capacidad de

integracion

¢ Colabora con la implementacién y utilizacion de tecnologias para
optimizar procesos de trabajo dentro de la institucion?

¢Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la
realizacion de

trabajos y/o tareas encomendadas por sus superiores?

¢Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la
institucién?

¢ Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en la
institucién?

¢Conoce la mision y la visién de la institucion?

¢ Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza,

73 -
114

115

155

Regular
desempefio

laboral

Alto
desempefio

laboral




religién, origen nacional, sexo, edad o minusvalias?

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

¢Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios
que los afecte directamente?

¢Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas
relaciones interpersonales y trabajo en equipo?

¢Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de
trabajo?

¢ Demuestra respeto hacia los usuarios

¢Demuestra respeto a sus superiores?

¢Demuestra respeto a sus colegas?

¢Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo?

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Método de andlisis de datos

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada
Método: Deductivo analitico

Disefio: No experimental

Poblacién: 72
Muestra: 72

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Descriptiva: Se presentaran las tablas de
frecuencias en el que se medira el nivel de
cada variable

Inferencial: Regresion logistica ordinal

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 2. Operacionalizacion de variables

TITULO DE LA INVESTIGACION: HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL BASICO DE

CATACOCHA, LOJA, 2022

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
V.1. Son el conjunto de atributos, Las habilidades blandas Adaptacion al 1. Insercion 1= Nunca,
Habilidades virtudes y valores son caracteristicas cambio 2. Asimilacién 2= Casi nunca,
blandas individuales que toda individuales no técnicas 3. Aceptacién 3= A veces,
persona requiere para de las personas, que 4. Flexibilidad 4= Casi siempre y
relacionarse con otros y influyen en su modo de 5. Autoconocimiento 5= Siempre.
lograr el éxito en el campo trabajar, desde la Trabajo en 6. Comunicacion
social y profesional; estas interaccion hasta la toma equipo 7. Liderazgo
competencias pueden de decisiones. A partir de 8. Responsabilidad compartida
marcar diferencia con esta variable se originan 9. Habilidades de interaccién personal
respecto a otros las siguientes 10. Coordinacion
profesionales que también dimensiones: trabajo en 11. Escucha activa
pueden ser muy equipo, motivacién 'y 12. Paciencia
competentes en términos de  adaptacion al cambio. 13. Confianza
hard skills, ademas de ser el 14, Empatia




termdémetro que mide la Motivacion 15. Compensacion

capacidad de trabajar con 16. Estabilidad laboral

otros y de relacionarse con 17. Trato laboral

colegas, subalternos, 18. Persuasion

superiores, clientes, 19. Objetividad

visitantes, etc. (Ariza, 2019, 20. Resiliencia

pag. 32)
V.2. Es el comportamiento del A partir de esta variable Orientacién de 1. Nivel de compromiso 1= Nunca,
Desempefio trabajador en la bisqueda de se originan las siguientes resultados 2. Participacién 2= Casi nunca,
laboral los objetivos fijados, este dimensiones: orientacion 3. Eficiencia 3= A veces,

constituye la estrategia de resultados y 4. Iniciativa laboral 4= Casi siempre y

individual para lograr los relaciones 5= Siempre.

objetivos (Chiavenato, 2011, interpersonales. Responsabilidad 5. Coherencia

pag. 359).

6. Actuacion con Autonomia

7. Capacidad de solucion de

problemas
Relaciones 8. Iniciativa
interpersonales 9. Capacidad de integracion

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 3. Instrumento
ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL BASICO DE CATACOCHA

TEMA: HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL
HOSPITAL BASICO DE CATACOCHA, LOJA, 2022.

OBJETIVO: DETERMINAR LA INFLUENCIA DE LAS HABILIDADES BLANDAS EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL BASICO DE
CATACOCHA, LOJA 2022.

INSTRUCCIONES:

iSaludos! Soy Ana Rocio Morocho lllescas, actualmente curso el programa de Maestria en
Gestion de los Servicios de la Salud. A continuacién, se plantean items que permitiran conocer la
influencia que tienen las habilidades blandas en el desempefio laboral del personal de salud del
Hospital Basico de Catacocha. No existen preguntas buenas ni malas. Es importante que
responda todas las preguntas sin dejar casilleros en blanco. Los resultados de este cuestionario
son estrictamente confidenciales, no sera accesible a terceras personas, por lo que se garantiza el
anonimato en el estudio.

Coloque un visto (V) seguin como considere que representa su realidad, teniendo en cuenta la
siguiente escala:

1: Nunca 4: Casi siempre
2: Casi nunca 5: Siempre
3: Aveces
ESCALA
N° HABILIDADES BLANDAS

1‘2‘3‘4‘5

Dimension 1: Adaptacion al cambio

¢Realizan inducciones o socializaciones de nuevas tecnologias o

protocolos que rigen en la institucion?

2 | ¢Las funciones laborales estan de acuerdo con su puesto de trabajo?

¢En su trabajo tiene la oportunidad de innovacion de conocimientos?

4 | ¢Se adapta a los nuevos equipos de trabajo?

¢Acepta las propuestas elaboradas por el jefe directo para cumplir con las

metas trazadas por la institucion?

6 | ¢Tiene flexibilidad en el horario laboral?

7 | ¢Resuelve problemas que abarquen sus funciones laborales?

Dimensioén 2: Trabajo en equipo

¢ Recibe el apoyo de sus compafieros cada vez que rota por las areas del

8
hospital?
¢ Recibe informacién constante sobre los protocolos de seguridad de la
° institucion?
10 ¢ Su jefe directo promueve la comunicacion asertiva entre los trabajadores

de la institucion?

11 | ¢Cumple eficientemente sus funciones de lider en su puesto de trabajo?

12 | ¢Cumple sus responsabilidades compartidas en su jornada laboral?

13 | ¢Interactia eficientemente con el grupo de trabajo?

14 | ¢Coordina las actividades correctamente en su grupo de trabajo?

15 | ¢Implementa la escucha activa en el grupo de trabajo?




16 | Ante una circunstancia inesperada, ¢tiene paciencia a sus compafieros?

17 | ¢Confia en sus compafieros de trabajo?

18 | ¢Entiende los sentimientos y circunstancias de los demas?

Dimensién 3: Motivacion

19 | ¢Recibe reconocimiento por su trabajo realizado?

¢En qué momentos su estabilidad laboral influye en la motivacion para

20

trabajar?

¢ Cuenta con manuales asistenciales para las actividades que usted
21 desempefia?
7 ¢En la institucion hay oportunidades para crecer profesional y

personalmente?

23 | ¢Lainstitucion mantiene un buen trato con el trabajador?

” ¢El trato del personal administrativo motiva el desempefio de los
trabajadores?

25 | ¢Se presentan casos de discriminacion en el hospital?

Coloque un visto (V) seglin como considere que representa su realidad, teniendo en cuenta la
siguiente escala:

1: Nunca

2: Casi hunca
3: A veces

4: Casi siempre
5: Siempre

ESCALA

N° DESEMPENO LABORAL
1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ’ 5

Dimensién 1: Orientacion de resultados

1 | ¢Produce o realiza un trabajo sin errores?

¢ Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la

realizaciéon de actividades?

¢ Realiza un trabajo ordenado?

4 | ¢Realiza un trabajo en los tiempos establecidos?

¢ Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o

manejar situaciones de trabajo?

6 | ¢Produce o realiza un trabajo metédico?

7 | ¢Se anticipa a las necesidades o problemas futuros?

8 | ¢Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor?

¢ Pone atencion al cambio, implementando nuevas metodologias de

trabajo?

¢Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion de
10 | conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos en el

ejercicio de sus funciones.?

11 | ¢Puede trabajar independientemente?

Dimension 2: Responsabilidad




¢Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones,

12 demostrando compromiso y deseo de mejoras?
¢Mantiene al jefe encargado informado del progreso en el trabajo y de los
13 problemas que puedan plantearse?
14 | ¢Transmite la informacién oportunamente?
¢Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos en la
1o institucion?
16 | ¢Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a dificultades?
17 | ¢Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes?
Dimension 3: Relaciones interpersonales
1 ¢ Colabora con la implementacidn y utilizacion de tecnologias para
8 optimizar procesos de trabajo dentro de la institucion?
9 ¢Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion de
! trabajos y/o tareas encomendadas por sus superiores?
20 | ¢Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la institucién?
21 | ¢Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en la instituciéon?
22 | ¢Conoce la mision y la vision de la institucion?
23 ¢ Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza, religion,
origen nacional, sexo, edad o minusvalias?
¢ Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al
24 interior del equipo de trabajo??
¢Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios que los
25 afecte directamente?
¢ Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas relaciones
20 interpersonales y trabajo en equipo?
27 | ¢Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de trabajo?
28 | ¢Demuestra respeto hacia los usuarios
29 | ¢Demuestra respeto a sus superiores?
30 | ¢Demuestra respeto a sus colegas?
31 | ¢Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo?
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Anexo 4. Validacion de expertos

CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Dr. Moncayo Tigre Kevin Julio, MSc.
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
Su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gerencia de los Servicios de
la Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocién 2022 - 02, aula 02, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacidon necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Habilidades blandas en el desempefio
laboral del personal de salud del Hospital Basico de Catacocha, Loja, 2022 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Morocho lllescas Ana Rocio
0105172027
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO Que wiue nApiLiJADES BLANDAS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: ADAPTACION AL CAMBIO Si No Si No Si No
¢ Realizan inducciones o socializaciones de nuevas tecnologias o X X X

! protocolos que rigen en la institucion?

) ¢Las funciones laborales estan de acuerdo con su puesto de X X X
trabajo?

¢En su trabajo tiene la oportunidad de innovacion de conocimientos?

4 ¢, Se adapta a los nuevos equipos de trabajo?

¢Acepta las propuestas elaboradas por el jefe directo para cumplir

con las metas trazadas por la institucién?

6 ¢ Tiene flexibilidad en el horario laboral?

7 ¢ Resuelve problemas que abarquen sus funciones laborales?

DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

¢ Recibe el apoyo de sus compafieros cada vez que rota por las X X X

areas del hospital?

¢ Recibe informacién constante sobre los protocolos de seguridad de | X X X

la institucién?

10 ¢, Su jefe directo promueve la comunicacion asertiva entre los X X X
trabajadores de la institucion?

1 ¢ Cumple eficientemente sus funciones de lider en su puesto de X X X
trabajo?

12 | ¢Cumple sus responsabilidades compartidas en su jornada laboral?

13 | ¢Interactia eficientemente con el grupo de trabajo?

14 | ¢Coordina las actividades correctamente en su grupo de trabajo?

X< X X
M| o> X< X
X< X X

15 | ¢Ilmplementa la escucha activa en el grupo de trabajo?
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Ante una circunstancia inesperada, ¢tiene paciencia a sus X X X
16 compafieros?
17 | ¢Confia en sus comparieros de trabajo?
18 | ¢Entiende los sentimientos y circunstancias de los demas?

DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si | No | Si No
19 | ¢Recibe reconocimiento por su trabajo realizado?

¢En qué momentos su estabilidad laboral influye en la motivacién
20 para trabajar?

¢,Cuenta con manuales asistenciales para las actividades que usted X X X
21 desempefia?

¢En la institucion hay oportunidades para crecer profesional y X X X
22 personalmente?
23 | ¢Lainstitucion mantiene un buen trato con el trabajador?

¢ El trato del personal administrativo motiva el desempefio de los
24 trabajadores?
25 | ¢Se presentan casos de discriminacion en el hospital? X X X

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: ORIENTACION DE RESULTADOS

Si

No

Si No

Si No

¢ Produce o realiza un trabajo sin errores?

2 ¢, Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la
realizacién de actividades?

3 ¢ Realiza un trabajo ordenado?

4 ¢Realiza un trabajo en los tiempos establecidos?

5 ¢ Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o

manejar situaciones de trabajo?
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6 ¢Produce o realiza un trabajo metédico?

7 ¢ Se anticipa a las necesidades o problemas futuros?

8 ¢Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado
mejor?

9 ¢Pone atencién al cambio, implementando nuevas metodologias de X X X
trabajo?
¢Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion de X X X

10 conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos en el
ejercicio de sus funciones.?

11 ¢ Puede trabajar independientemente? X X X
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
¢Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus X

12 acciones,
demostrando compromiso y deseo de mejoras?

” ¢Mantiene al jefe encargado informado del progreso en el trabajo y X
de los problemas que puedan plantearse?

14 | ¢Transmite la informacion oportunamente?

5 ¢Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos en la
institucion?

16 | ¢Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a dificultades?

17 | ¢ Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes?

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

18 ¢ Colabora con la implementacidn y utilizacidn de tecnologias para X
optimizar procesos de trabajo dentro de la institucion?
¢Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion | X

19 de
trabajos y/o tareas encomendadas por sus superiores?

” ¢Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la X

institucion?
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o1 ¢ Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en la X X X
institucion?

22 | ¢Conoce la misién y la vision de la institucion?

¢ Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza,

2 religiéon, origen nacional, sexo, edad o minusvalias?

o4 ¢ Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al | X X X
interior del equipo de trabajo??

25 ¢Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios que | X X X
los afecte directamente?

" ¢Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas X X X
relaciones interpersonales y trabajo en equipo?

”7 ¢Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de X X X
trabajo?

28 | ¢ Demuestra respeto hacia los usuarios X X X

29 ¢ Demuestra respeto a sus superiores? X X X

30 | ¢Demuestra respeto a sus colegas? X X X

31 ¢ Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Moncayo Tigre Kevin Julio, MSc. DNI: 0930162961

Especialidad del validador: Magister en Gerencia de los Servicios de la Salud

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 30 de septiembre del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Miuvumanm Aal Firmmavda liafnviana mm b~
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CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Dr. Vera Mejia Carlos Fernando, MSc. Esp
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gerencia de los Servicios de
la Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocién 2022 - 02, aula 02, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacidon necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Habilidades blandas en el desempefio
laboral del personal de salud del Hospital Basico de Catacocha, Loja, 2022 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

3
o
.

{3 MOROCHO
$#* ILLESCAS

Morocho lllescas Ana Rocio
0105172027
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES BLANDAS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: ADAPTACION AL CAMBIO Si No Si No Si No
¢ Realizan inducciones o socializaciones de nuevas tecnologias o X X X

! protocolos que rigen en la institucion?

) ¢Las funciones laborales estan de acuerdo con su puesto de X X X
trabajo?
¢En su trabajo tiene la oportunidad de innovacion de conocimientos?

4 ¢, Se adapta a los nuevos equipos de trabajo?

. ¢Acepta las propuestas elaboradas por el jefe directo para cumplir
con las metas trazadas por la institucién?

6 ¢ Tiene flexibilidad en el horario laboral?

7 ¢ Resuelve problemas que abarquen sus funciones laborales?
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
¢ Recibe el apoyo de sus compafieros cada vez que rota por las X X X

8 areas del hospital?

9 ¢ Recibe informacién constante sobre los protocolos de seguridad de | X X X
la institucion?

10 ¢, Su jefe directo promueve la comunicacion asertiva entre los X X X
trabajadores de la institucion?

1 ¢ Cumple eficientemente sus funciones de lider en su puesto de X X X
trabajo?

12 | ¢Cumple sus responsabilidades compartidas en su jornada laboral? X X X

13 | ¢Interactia eficientemente con el grupo de trabajo? X X X

14 | ¢Coordina las actividades correctamente en su grupo de trabajo? X X X

15 | ¢Ilmplementa la escucha activa en el grupo de trabajo? X X X




‘i'i ESCUELA DE POSGRADO

Ante una circunstancia inesperada, ¢tiene paciencia a sus X X X
16 compafieros?
17 | ¢Confia en sus comparieros de trabajo?
18 | ¢Entiende los sentimientos y circunstancias de los demas?

DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si | No | Si No
19 | ¢Recibe reconocimiento por su trabajo realizado?

¢En qué momentos su estabilidad laboral influye en la motivacién
20 para trabajar?

¢,Cuenta con manuales asistenciales para las actividades que usted X X X
21 desempefia?

¢En la institucion hay oportunidades para crecer profesional y X X X
22 personalmente?
23 | ¢Lainstitucion mantiene un buen trato con el trabajador?

¢ El trato del personal administrativo motiva el desempefio de los
24 trabajadores?
25 | ¢Se presentan casos de discriminacion en el hospital? X X X

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: ORIENTACION DE RESULTADOS

Si

No

Si No

Si No

¢ Produce o realiza un trabajo sin errores?

2 ¢, Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la
realizacién de actividades?

3 ¢ Realiza un trabajo ordenado?

4 ¢Realiza un trabajo en los tiempos establecidos?

5 ¢ Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o

manejar situaciones de trabajo?
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6 ¢Produce o realiza un trabajo metédico?

7 ¢ Se anticipa a las necesidades o problemas futuros?

8 ¢Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado
mejor?

9 ¢Pone atencién al cambio, implementando nuevas metodologias de X X X
trabajo?
¢Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion de X X X

10 conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos en el
ejercicio de sus funciones.?

11 ¢ Puede trabajar independientemente? X X X
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
¢Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus X

12 acciones,
demostrando compromiso y deseo de mejoras?

” ¢Mantiene al jefe encargado informado del progreso en el trabajo y X
de los problemas que puedan plantearse?

14 | ¢Transmite la informacion oportunamente?

5 ¢Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos en la
institucion?

16 | ¢Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a dificultades?

17 | ¢ Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes?

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

18 ¢ Colabora con la implementacidn y utilizacidn de tecnologias para X
optimizar procesos de trabajo dentro de la institucion?
¢Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion | X

19 de
trabajos y/o tareas encomendadas por sus superiores?

” ¢Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la X

institucion?
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¢ Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en la X X X
2 institucion?
22 | ¢Conoce la misién y la vision de la institucion?

¢ Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza,
2 religiéon, origen nacional, sexo, edad o minusvalias?

¢ Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al | X X X
2 interior del equipo de trabajo??

¢Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios que | X X X
o los afecte directamente?

¢Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas X X X
o relaciones interpersonales y trabajo en equipo?
”7 ¢Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de X X X

trabajo?
28 | ¢ Demuestra respeto hacia los usuarios X X X
29 ¢ Demuestra respeto a sus superiores? X X X
30 | ¢Demuestra respeto a sus colegas? X X X
31 ¢ Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Vera Mejia Carlos Fernando, MSc. Esp

Especialidad del validador: Magister en Gerencia en Salud para el Desarrollo Local

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 0920730983

30 de septiembre del 2022
Firmado
por
CARLOS

FERNANDO
VERA MEJIA

Firma del Experto Informante.
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CARTA DE PRESENTACION
Sefor: Dr. Vera Mejia Carlos Fernando, MSc. Esp
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gerencia de los Servicios de
la Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Piura, promocién 2022 - 02, aula 02, requiero
validar el instrumento con el cual recogeré la informacidon necesaria para poder desarrollar mi
trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Habilidades blandas en el desempefio
laboral del personal de salud del Hospital Basico de Catacocha, Loja, 2022 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

3
o
.

{3 MOROCHO
$#* ILLESCAS

Morocho lllescas Ana Rocio
0105172027
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE HABILIDADES BLANDAS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: ADAPTACION AL CAMBIO Si No Si No Si No
¢ Realizan inducciones o socializaciones de nuevas tecnologias o X X X

! protocolos que rigen en la institucion?

) ¢Las funciones laborales estan de acuerdo con su puesto de X X X
trabajo?
¢En su trabajo tiene la oportunidad de innovacion de conocimientos?

4 ¢, Se adapta a los nuevos equipos de trabajo?

. ¢Acepta las propuestas elaboradas por el jefe directo para cumplir
con las metas trazadas por la institucién?

6 ¢ Tiene flexibilidad en el horario laboral?

7 ¢ Resuelve problemas que abarquen sus funciones laborales?
DIMENSION 2: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
¢ Recibe el apoyo de sus compafieros cada vez que rota por las X X X

8 areas del hospital?

9 ¢ Recibe informacién constante sobre los protocolos de seguridad de | X X X
la institucion?

10 ¢, Su jefe directo promueve la comunicacion asertiva entre los X X X
trabajadores de la institucion?

1 ¢ Cumple eficientemente sus funciones de lider en su puesto de X X X
trabajo?

12 | ¢Cumple sus responsabilidades compartidas en su jornada laboral? X X X

13 | ¢Interactia eficientemente con el grupo de trabajo? X X X

14 | ¢Coordina las actividades correctamente en su grupo de trabajo? X X X

15 | ¢Ilmplementa la escucha activa en el grupo de trabajo? X X X
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Ante una circunstancia inesperada, ¢tiene paciencia a sus X X X
16 compafieros?
17 | ¢Confia en sus comparieros de trabajo?
18 | ¢Entiende los sentimientos y circunstancias de los demas?

DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si | No | Si No
19 | ¢Recibe reconocimiento por su trabajo realizado?

¢En qué momentos su estabilidad laboral influye en la motivacién
20 para trabajar?

¢,Cuenta con manuales asistenciales para las actividades que usted X X X
21 desempefia?

¢En la institucion hay oportunidades para crecer profesional y X X X
22 personalmente?
23 | ¢Lainstitucion mantiene un buen trato con el trabajador?

¢ El trato del personal administrativo motiva el desempefio de los
24 trabajadores?
25 | ¢Se presentan casos de discriminacion en el hospital? X X X

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: ORIENTACION DE RESULTADOS

Si

No

Si No

Si No

¢ Produce o realiza un trabajo sin errores?

2 ¢, Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la
realizacién de actividades?

3 ¢ Realiza un trabajo ordenado?

4 ¢Realiza un trabajo en los tiempos establecidos?

5 ¢ Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o

manejar situaciones de trabajo?
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6 ¢Produce o realiza un trabajo metédico?

7 ¢ Se anticipa a las necesidades o problemas futuros?

8 ¢Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado
mejor?

9 ¢Pone atencién al cambio, implementando nuevas metodologias de X X X
trabajo?
¢Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacion de X X X

10 conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos en el
ejercicio de sus funciones.?

11 ¢ Puede trabajar independientemente? X X X
DIMENSION 2: RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
¢Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus X

12 acciones,
demostrando compromiso y deseo de mejoras?

” ¢Mantiene al jefe encargado informado del progreso en el trabajo y X
de los problemas que puedan plantearse?

14 | ¢Transmite la informacion oportunamente?

5 ¢Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos en la
institucion?

16 | ¢Reacciona eficientemente y de forma calmada frente a dificultades?

17 | ¢ Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes?

DIMENSION 3: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No

18 ¢ Colabora con la implementacidn y utilizacidn de tecnologias para X
optimizar procesos de trabajo dentro de la institucion?
¢Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion | X

19 de
trabajos y/o tareas encomendadas por sus superiores?

” ¢Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de la X

institucion?
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o1 ¢ Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en la X X X
institucion?

22 | ¢Conoce la misién y la vision de la institucion?

¢ Colabora con otros armoniosamente sin considerar a la raza,

2 religiéon, origen nacional, sexo, edad o minusvalias?
o4 ¢ Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al | X X X
interior del equipo de trabajo??
25 ¢Informa y consulta oportunamente a su superior sobre cambios que | X X X
los afecte directamente?
" ¢Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas X X X
relaciones interpersonales y trabajo en equipo?
”7 ¢Responde de forma clara y oportuna dudas de sus colegas de X X X
trabajo?
28 | ¢ Demuestra respeto hacia los usuarios X X X
29 ¢ Demuestra respeto a sus superiores? X X X
30 | ¢Demuestra respeto a sus colegas? X X X
31 ¢ Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Vera Mejia Carlos Fernando, MSc. Esp DNI: 0913760419

Especialidad del validador: Magister en Gerencia en Salud para el Desarrollo Local

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. 30 de septiembre del 2022
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5. Datos de prueba piloto

Matriz de datos de Habilidades blandas prueba piloto

HABILIDADES BLANDAS

11

10

D1

Nunca

1

Casi nunca

2

Aveces

3=

Casi siempre

5

4:

Siempre



Matriz de datos de desempefio laboral prueba piloto
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Anexo 6. Base de datos estructurada

HABILIDADES BLANDAS

ADAPTACION AL
CAMBIO TRABAJO EN EQUIPO MOTIVACION

PARTICIPANTES |1|2|3|4|5|6|7| TD |[8|9|10 |11 |12 |13 |14 |15 |16 |17 |18 | TD |19 |20 |21 |22 |23 |24 | 25 | TD BN\

1/3|4|/4|4|4|3|3| 25|5/4| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 4| 4| 50, 4| 3| 3| 3| 4| 3| 3| 23 98

713|5/3|3|5|4|4| 27|5|4| 4| 5| 5| 5| 4| 4| 4| 5| 5| 50| 2| 5| 4| 3| 4| 3| 3| 24wl

10|5|4|5|3|4|3|4| 28|3|2| 2| 4| 5| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 39| 2| 2| 2| 2| 2| 1| 2| 13 80

11|2)1|2|1|3|1|4| 14|2|1| 1| 2| 2| 3| 4| 4| 1| 3| 4| 27| 1| 3| 2| 2| 2| 1| 2| 13 54

121414|3|2|4|4|4| 25|1|3| 3| 2| 2| 4| 2| 3| 1| 1| 4| 26| 1| 2| 4| 3| 3| 3| 4| 20 71

13(2|2|4|2|5|2|4| 21|4|4| 4| 5| 5| 5| 2| 2| 2| 4| 4| 41| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 27 89
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1= Nunca
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3= Aveces
4= Casi siempre
5= Siempre
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Anexo 7. Fichas técnicas de los instrumentos
e Fichatécnica de instrumento para medir las habilidades blandas

Nombre: Cuestionario para medir habilidades blandas en el personal de salud
Autor: Adaptacion de Teoria de las habilidades sociales de Goldstein, Sprafkin,
Gershaw y Kleim (1989)
Dimensiones: Adaptacion al cambio, Trabajo en equipo y Motivacion
Baremos: Baremo general: 25-58 malo, 59-91 regular y 92-125 bueno.
Baremos de Dimensiones:

D1 D2 D3
Bajo 7-15 11-25 7-15
Regular 16-26 26-40 16-26
Alto 27-35 41-55 27-35

e Fichatécnicade instrumento para medir el desempefio laboral
Nombre: Cuestionario para medir el Desempefio Laboral
Autor: Adaptacion de Modelo teorico: Administracion de recursos humanos de
Chiavenato (2011)
Dimensiones: Orientacion de resultados, Responsabilidad y Relaciones
interpersonales
Baremos:
Baremo General: 31 — 72 bajo, 73 — 114 medio y 115 — 155 Alto
Baremos de Dimensiones:

D1 D2 D3

Bajo 11-25 6-13 14 - 32
Regular 26-40 14-21 33-51
Alto 41-55 22-30 52-70



Anexo 8. Prueba de normalidad
H1: Los datos estudiados corresponden a una distribuciéon normal

HO: Los datos estudiados no tienen una distribuciéon normal
Tabla 10.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.
Habilidades blandas ,108 65 ,041

Desempefio laboral ,151 65 <,001

Fuente: Aplicado SPSS v28 extraido de la base de datos. a. Correccion de significacion de Lilliefors



Anexo 9. Autorizacion de la institucion

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC:

Hospital Basico de Catacocha 1102966551001

Nombre del Titular o Representante legal:
Dra. Gladys Rocio Oviedo Paccha

Nombres y Apellidos DNI:
Gladys Rocio Oviedo Paccha 1102966551

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Codigo de
Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo (*), autorizo ( X ), no
autorizo () publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se
lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacién

Habilidades blandas en el desempefio laboral del personal de salud del Hospital Basico
de Catacocha, Loja, Ecuador 2022

Nombre del Programa Académico:
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Morocho lllescas Ana Rocio 0105172027

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacién sera alojada en
el Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto
para los usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones,
dejando en claro que los derechos de propiedad intelectual corresponden
exclusivamente al autor(a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma: XL
Dra. Gladys Rocio Oviedo Paccha
Directora Hospital Basico de Catacocha
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RUIZ BARRERA LAZARO, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la escuela
profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "Habilidades
blandas en el desempefio laboral del personal de salud del Hospital Basico de Catacocha,
Loja, Ecuador 2022", cuyo autor es MOROCHO ILLESCAS ANA ROCIO, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de %, verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
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