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Resumen
Esta investigacion tuvo como objetivo general establecer la relacion que existe
entre las habilidades blandas y el desempefio laboral. De tipo béasica, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y de corte transversal. La poblacién fue de 93
trabajadores, usandose un muestreo probabilistico aleatorio simple obteniéndose
una muestra de 75 colaboradores. La técnica usada fue la encuesta y el instrumento
de recoleccion de datos fue un cuestionario de autoria propia. Se realiz6 la prueba
piloto obteniéndose un nivel de confiablidad de 0.87 para la primera variable y 0.92
para la segunda variable, significando un alto nivel de confiabilidad de acuerdo con

el coeficiente Alpha de Cronbach.

En el andlisis inferencial se realizd la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnoff, hallandose un nivel de significancia inferior al 0,05 en ambas variables,
estableciéndose el uso de la prueba Rho de Spearman para la prueba de hip6tesis
general y especificas con el apoyo del programa estadistica SPSS v26. Se concluyé
gue existe relacién entre las habilidades blandas y el desempefio laboral, con un
nivel de significancia bilateral de 0.00< 0,05 y coeficiente de correlacion Rho de
Spearman un de 0,752 evidenciandose una correlacion positiva alta entre ambas

variables.

Palabras clave: Habilidades blandas, desempefio laboral, salud.
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Abstract
This research had the general objective of establishing the relationship between soft
skills and job performance. Basic type, quantitative approach, non-experimental and
cross-sectional design. The population was 93 workers, using a simple random
probabilistic sampling, obtaining a sample of 75 collaborators. The technique used
was the survey and the data collection instrument was a self-authored
guestionnaire. The pilot test was carried out, obtaining a reliability level of 0.87 for
the first variable and 0.92 for the second variable, meaning a high level of reliability

according to Cronbach's Alpha coefficient.

In the inferential analysis, the Kolmogorov-Smirnoff normality test was performed,
finding a significance level of less than 0.05 in both variables, establishing the use
of Spearman’'s Rho test for the test of general and specific hypotheses with the
support of the statistical program SPSS v26. It was concluded that there is a
relationship between soft skills and job performance, with a bilateral significance
level of 0.00 < 0.05 and Spearman's Rho correlation coefficient of 0.752, evidencing
a high positive correlation between both variables.

Keywords: Soft skills, job performance, Health.
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|. INTRODUCCION

El desarrollo de las habilidades blandas se puede dar en diferentes espacios,
ademas de la escuela; su desarrollo es principalmente durante la primera infancia
y luego en la etapa de adolescenciay la juventud. Siendo la educacion secundaria
una gran oportunidad para adquirirlas, sobre todo en los adolescentes que
provienen de familias vulnerables, ya que esto representa una reduccion de
brechas en las desigualdades sociales. Las brechas sociales representan una
gran desventaja, en la medida de que los nifios y jovenes pueden carecer de
oportunidades como una alimentacion saludable y educacién de calidad. El
desarrollo de habilidades blandas se da con mas éxito en la educacion secundaria,
es decir en la etapa adolescente, cuando los estudiantes cruzan esa fina linea
entre la nifiez y la adultez (Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia
[UNICEF], 2022).

Las habilidades blandas estan estrechamente ligadas al comportamiento, a cémo
las personas interactian con sus semejantes y a los patrones de conducta. Este
constructo se encuentra formado por las capacidades aprendidas y que han
servido para adaptarnos en los diferentes contextos a lo largo de nuestras vidas,
llamese escuela o trabajo. Permitiendo la practica de valores que conllevan a las

personas a su desarrollo en diferentes escenarios (Fuentes, 2021).

La adquisicion de habilidades blandas desde una edad temprana es muy
importante, siendo significativo proponer estrategias favorecedoras de su
desarrollo en la practica educativa, en estas propuestas se debe enfatizar la
relevancia de articular el aprendizaje formal y e informal para alcanzar el progreso
de las habilidades transversales. Las habilidades blandas, aunque quiza con
diferente denominacion, es un tema que ha sido atendido desde tiempos remotos.
La importancia de poseer herramientas que nos permitan relacionarnos de
manera adecuada en los diferentes escenarios de nuestras vidas ha sido de
interés todo el tiempo. Existen muchos aportes sobre este tema, pero casi todos
coinciden en la importancia del pleno conocimiento y comprension de uno mismo,
asi como el manejo de las emociones, lo que nos permitira interactuar de manera

saludable con nuestros semejantes (Ortega, 2017).



En el dmbito internacional se buscé establecer el predominio de habilidades
blandas en alumnos de psicologia y administracion en la seccion de la salud
ocupacional de las sucursales de Bogot4 sur y Zipaquird respectivamente. La
metodologia usada en esta investigacion fue de tipo basica, corte transversal,
enfoque cuantitativo y nivel correlacional en una muestra de 50 alumnos. Entre las
conclusiones para este estudio se identifican que las habilidades blandas mas
sobresalientes en los alumnos son la escucha, el trabajo en equipo y el dominio
(Fuentes, 2021a).

La evaluacion de desemperio laboral ha evolucionado en Europa y América del
Norte, teniendo en cuenta siempre la diferencia que existe en cuanto al desarrollo
de la tecnologia que permite la investigacion y el avance social de los paises
industrializados. Empero, por ejemplo, en las universidades del Ecuador la
evaluacion de desempefio que se realiza no es tomada en cuenta para la posicion
de los puestos de trabajo, generando un desconcierto entre los trabajadores que
observan que las personas con menos puntajes asumen los cargos a los que ellos

aspiraban (Alvarez et al., 2018).

En el ambito nacional se investigo a fin de hallar |la relacion existente entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del centro de Salud de
Hualmay, Huacho 2019. La metodologia usada fue de tipo basica, enfoque
transversal y disefio no experimental. Se obtuvo como resultados que el clima
organizacional favorece de forma importante el desempeiio profesional de los
empleados. Podemos afirmar entonces, que el clima laboral beneficia el adecuado
cumplimiento de funciones por parte de los trabajadores, potencializando sus
destrezas y habilidades (Susanibar, 2021).

En el &mbito local se estudié con el objetivo de hallar la relacion entre los estilos
de liderazgo del personal con el cargo de enfermeras jefe con el desempeiio
laboral del personal de los centros de salud de la RIS Villa Maria del Triunfo que
brindan atencidén en zonas covid. Se concluyé que existe una relacion entre el
liderazgo de las enfermeras y el desempefio laboral. Podemos afirmar entonces
que el ejercicio de un buen liderazgo permite un mejor desempeio de las

enfermeras en los centros de salud (Romero, 2022).



El plan estratégico institucional 2019 - 2023, posee el quinto objetivo estratégico
institucional: "Mejorar la gestion y el desarrollo de los recursos humanos en salud
con énfasis en competencias, y la disponibilidad equitativa en el pais". Por lo que
se dedujo el valor que posee los recursos humanos para mejorar de manera
relevante los servicios que se brindan en nuestro pais. Asimismo, se destacé la
importancia de implementar una politica de evaluacion de desempefio que permita
reconocer los puntos algidos en los que se debe mejorar (Ministerio de Salud
[MINSA], 2020).

Teniendo en cuenta los trabajos previos y las variables presentes se propone la
siguiente pregunta general de investigacion: ¢Cual es la relacion entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral en un centro materno infantil de Villa
Maria del Triunfo, Lima, 20227?. Estableciéndose las preguntas especificas: a)
¢, Cuél es la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en un
centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 20227?. b) ¢Cual es la
relacion entre el trabajo en equipo y el desemperio laboral en un centro materno
infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 20227?. c) ¢ Cual es la relacién entre el
liderazgo y el desempefio laboral en un centro materno infantil de Villa Maria del
Triunfo, Lima, 2022?. d) ¢Cual es la relacion entre comunicacion eficaz y el
desemperio laboral en un centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima,
20227.

En cuanto a la justificacion tedrica se busco contribuir con los datos hallados para
gue estos sirvan de cimiento para investigaciones futuras mas amplias, teniendo
en cuenta la importancia de la relacion que se establece entre las habilidades
blandas y en el desemperio laboral en una organizacion. La justificacion teorica
para esta investigacion descansé en la identificacion y eleccion de las
dimensiones en ambas variables, ergo, las dimensiones de la variable habilidades
blandas son: la inteligencia emocional, el trabajo en equipo, el liderazgo y la
comunicacién eficaz. Las dimensiones de la variable desempefio laboral son: el
desempeiio de la tarea, comportamientos contraproducentes y desempefio
contextual. Consideramos que el abordaje y el estudio de las dimensiones
propuestas aportan de manera significativa con insumos para futuras

investigaciones.



Desde el punto de vista practico, esta investigacion pretendié informar sobre los
resultados hallados que permitan el conocimiento del escenario actual de los
trabajadores, asi como también, favorecer en base a sus conclusiones y
recomendaciones la mejora del desempefio laboral. Los resultados de este
estudio contribuyeron a confrontar informaciéon del desempefio laboral de los
trabajadores en un contexto de habilidades blandas con otras investigaciones que

conforman los antecedentes de estudio.

Con respecto a la justificacion metodolédgica, se aplicO6 métodos, estrategias e
instrumentos que demuestran validez y confiabilidad. Para ambas variables se
usaron como técnicas las encuestas y como instrumentos cuestionarios
destinados a medir las dimensiones de las dos variables de estudio. Con ambos
instrumentos mencionados se establecio de manera pertinente la relacion de las
variables lineas arriba mencionadas. La justificacion metodologica para este
trabajo se sustentdé en la elaboracion de los instrumentos para medir las dos
variables. Ambos instrumentos de autoria propia se encuentran elaborados con

un lenguaje formal y pertinente que busca una aplicacion sencilla en ambos casos.

Esta investigacion fue practica porque propuso promover el trabajo colaborativo
escuchando y valorando las ideas de todo el personal involucrado a manera de
colegiado, a fin de mejorar la practica en solucionar problemas y el pensamiento
critico reflexivo. Teniendo en cuenta que la resolucion de problemas de forma
colaborativa permite concebirlo de manera individual y por consiguiente la
superacion y estima personal de cada trabajador. Ademas, se propone la
participacion del personal de salud, su contribucion oportuna en el disefo,
planificacién y elaboracion del plan de trabajo para el desarrollo de habilidades
blandas, asi también su aporte en las actividades propuestas, demostrando su
compromiso real con la organizacion en pro de consolidar la imagen y cultura
institucional. Solo asi se garantizar4 el buen desarrollo de las actividades

planteadas.

El objetivo general de esta tesis fue: Establecer la relacion que existe entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral en un centro materno infantil de Villa
Maria del Triunfo, Lima, 2022. Cont6 con los siguientes objetivos especificos: a)

Establecer la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en



un centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022. b) Establecer la
relacion entre el trabajo en equipo y el desempeiio laboral en un centro materno
infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022. c) Establecer la relacién entre el
liderazgo y el desempefio laboral en un centro materno infantil de Villa Maria del
Triunfo, Lima, 2022. d) Establecer la relacion entre la comunicacion eficaz y el
desemperio laboral en un centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima,
2022.

Esta investigacion tuvo como hipotesis general: Existe relacion entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral en un centro materno infantil de Villa
Maria del Triunfo, Lima, 2022. Conté también con las hipétesis especificas
correspondientes: a) Existe relacion entre la inteligencia emocional y el
desemperio laboral en un centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima,
2022. b) Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en un
centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022. c) Existe relacion
entre el liderazgo y el desempeifo laboral en un centro materno infantil de Villa
Maria del Triunfo, Lima, 2022. d) Existe relacion entre la comunicacion eficaz y el
desempeirio laboral en un centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima,
2022.



ll. MARCO TEORICO

En el plano internacional, Guerrero (2022) investigé con el objetivo general de
establecer la relacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Direccién Administrativa Financiera del Hospital General del
Sur de Quito (Ecuador). En cuanto a la metodologia de esta investigacion fue
basica de alcance correlacional y disefio no experimental. Con una poblacion de
161 colaboradores y una muestra de 67 por muestreo probabilistico estratificado.
Entre las conclusiones de este estudio se puede destacar que existe una relacion
significativa y directa entre las habilidades blandas y el desempefio laboral, es

decir a mayor nivel de habilidades blandas, mayor nivel de desempefio laboral.

Perugachi (2020a) realizé una investigacion con el objetivo de determinar la
relacion entre la convivencia escolar y las habilidades blandas de los maestros de
la Escuela “Matilde Hidalgo de Procel”’, Ecuador, 2020. Con respecto a la
metodologia fue de tipo basica, de enfoque cuantitativo y disefio no experimental,
tuvo una poblacion de 17 colaboradores y se hizo un muestreo no probabilistico
obteniéndose a 17 colaboradores por ser una poblacion pequefia y usando como
instrumento de recoleccion de datos un cuestionario. Concluyo que existe una

relacion baja entre la convivencia y las habilidades blandas.

Zans (2017a) investigd con el fin de estudiar el clima organizacional y el
desempenfio profesional de los empleados administrativos y personal docente en
Nicaragua. En cuanto a la metodologia usada fue de tipo basica, enfoque
cuantitativo y disefio no experimental. Con respecto a la poblacion y muestreo se
indica que el universo fue de 88 y una muestra de 59 trabajadores. Se determiné
gue el ejercicio laboral es bajo, empero, las actividades se ejecutan en el tiempo
previsto, la toma de decisiones se da mucho mas de manera individual y no se
cuenta con un plan de capacitacion. Concluyd que el mejoramiento del clima

organizacional incidié de manera positiva en el desempefio de los trabajadores.

Por su parte Lopez (2021a) realizo su investigacion con el objetivo de establecer
la medida que influye el clima organizacional en el desempefio profesional de los
trabajadores administrativos de la universidad Salesiana sede Guayaquil. Con
respecto a la metodologia usada fue de tipo basica, correlacional con datos

cuantitativos, con una poblacion de 55 y una muestra de 52 colaboradores. La



conclusién de este estudio arroj6 que hay una relacién entre el clima
organizacional y desempefio laboral, esta relacion es positiva, por lo que
representa que, si hay un incremento de la variable X, también lo hay en la variable

Y respectivamente.

También, tenemos a Fuentes (2021b) quien buscé establecer el predominio de
habilidades blandas en alumnos de la Corporacién Universitaria Minuto de Dios
(Colombia) de psicologia y administracion en la seccion de la salud ocupacional
de las sucursales de Bogota sur y Zipaquira respectivamente. La metodologia
usada en esta investigacion fue de tipo béasica, corte transversal, enfoque
cuantitativo y nivel correlacional en una muestra de 50 alumnos. Entre las
conclusiones para este estudio se identificO que las habilidades blandas mas

sobresalientes en los alumnos son la escucha, el trabajo en equipo y el dominio.

En la investigacion se concluydé que es necesario la practica de habilidades
blandas en los estudiantes y profesionales, por ser una demanda del mundo
actual, siendo una oportunidad frente al entorno, pudiéndose dar a través de la
articulacion que se debe reforzar en el curriculo y plan de estudios
respectivamente. La practica educativa permite el disefio y elaboracion de planes
y estrategias que contemplan la articulacién de acciones en el aula en donde los
estudiantes pueden desarrollar diferentes habilidades blandas que se gesten en

la interaccién con sus pares.

En el plano nacional, encontramos a Susanibar (2021a) quien investigé con el
objetivo de determinar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de salud que se desempefia en un centro de salud de
Hualmay, Huacho, 2019. Con relacion a la metodologia fue de tipo basica, disefio
fue no experimental, nivel correlacional, con una poblacién y muestra de 47
colaboradores. Entre sus conclusiones se denotd la presencia de una relacion

positiva entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Esta investigacion resalto la relevancia de desarrollar un adecuado clima laboral
en una organizacion con la finalidad de que los trabajadores se desenvuelvan de
la mejor manera en sus funciones y asi se logren los objetivos de la institucion.

Empero, consideré que dentro de los objetivos de cada institucidon se debe plasmar



también fortalecer las relaciones humanas entre sus miembros, de tal manera que

estos se sientan estimados y valorados.

Un buen clima laboral es el resultado de una planeacidon estratégica de una
organizacion. En una institucion publica en donde el cumplimiento de las horas
efectivas es lo mas importante, es dificil gozar de una saludable interaccion de los
empleados, el poco interés de los directivos por generar espacios de
confraternidad y camaraderia con los integrantes de la instituciéon debilita las
relaciones interpersonales. Dentro de una institucién publica existen comisiones
encargadas de realizar actividades para este fin, sin embargo, no es factible la

puesta en escena de las acciones que se pudieran proponer.

Por su parte Morales (2021a) investigo para establecer la relacion existente entre
el estrés laboral y el desempefio del personal de enfermeria de UCI del Hospital
Nacional Dos de Mayo, afio 2021. Metodologia fue de tipo basica, de disefio no
experimental, nivel correlacional, enfoque cuantitativo y corte transversal con una
poblacién de 117 enfermeros y una muestra de 90 colaboradores. Concluyé que

existe relaciéon entre el estrés laboral y el desemperio del personal de enfermeria.

Asi también De la Cruz y Sandoval (2020) ejecutaron una investigacion con el fin
de establecer la influencia de las habilidades blandas en las relaciones
interpersonales en profesores de la institucién educativa Karol Woijtyla del distrito
de SJL — 2019. La Metodologia fue de tipo basica, método hipotético deductivo,
enfoque cuantitativo y nivel correlacional. La poblacion fue de 70 colaboradores,
los que constituyen también la muestra. Se concluyo la influencia significativa de
las habilidades blandas en las relaciones interpersonales del personal docente,
por consiguiente, las relaciones interpersonales se encuentran relacionadas con

el ejercicio de las habilidades blandas.

Espinoza (2021) investigd con el objetivo de establecer como afectan las
habilidades blandas en el desempefio del personal docente de la I.E. Andrés de
los Reyes Huaral, 2020. Metodologia de tipo pura, enfoque cuantitativo, nivel
correlacional y disefio no experimental. La muestra estuvo conformada por 80

docentes y tuvo un muestreo censal. La conclusion de este estudio fue que existio



influencia de las habilidades blandas en el desempefio del personal docente del

colegio “Andrés de los Reyes”- Huaral 2020.

Sullca (2022) investigé para hallar la relacion existente entre las habilidades
gerenciales, proyectos de inversion y desempefio profesional en los empleados
en el Concejo de Lima Metropolitana. Metodologia de tipo pura, emple6 el método
inductivo-deductivo y enfoque cuantitativo, posee un disefio transaccional-
correlacional multivariado. La poblacion estuvo constituida por 415 trabajadores y
la muestra fue de 200 colaboradores. Concluyé que, entre las habilidades
gerenciales, proyectos inversion y el desempefio laboral existe una correlacion

baja y positiva.

En referencia a la teoria y enfoques conceptuales, las habilidades blandas segun
Romero (2021a) indicé que son aprendidas a partir de las habilidades duras en un
continuo proceso. En este sentido, que la expresion de las habilidades blandas
son un indicador de buen desempefio laboral y éxito profesional. Toda vez que
nos referimos al liderazgo, una buena comunicacion asertiva, empatia, destreza

en asertividad, la planificaciéon o planeacion, la practica de la ética, entre otros.

Asimismo, Romero (2021b) menciond que las relaciones interpersonales dentro
de una organizacion son relevantes porque permiten lograr los objetivos comunes.
Debemos tener en cuenta que estas habilidades blandas no son producto de la
eventualidad, sino el fruto de conocimientos académicos y esfuerzo personal, no
existiendo un instrumento que permita medir de manera radicalmente las
habilidades blandas, pero si es posible observar mediante la practica como es que
los colaboradores interactian entre si para solucionar problemas hipotéticos.
Ademas, no deben ser contemplados en el curriculo como asignaturas a modo de
matemética o ciencias. Por consiguiente, los docentes tienen el papel de
promoverlas diseflando estrategias oportunas que permitan su desarrollo dentro
de las diferentes areas, pero con otro enfoque, como es el caso del aprendizaje

denominado por proyectos y el aprendizaje asentado en problemas.

Harrington y Carawan (2016) mencionaron que existe la necesidad de articular los
requerimientos de las empresas u organizaciones con lo que deben ofrecer los

centros de formacidén como las escuelas o institutos, teniendo en cuenta que cada



dia se hace mas importante el perfeccionamiento de las habilidades blandas en

los empleados con el fin de cumplir con sus funciones de manera eficaz.

Hendon et al. (2017) mencionaron que cada dia es mas importante contar con
habilidades que nos permitan manejar la tecnologia y sobre todo la comunicacién
a través de medios digitales en sus diferentes modalidades, los profesionales mas
requeridos son los que se desenvuelven con la tecnologia de la informacién; pero
estos a su vez no han desarrollado la inteligencia interpersonal e incluso una de
sus caracteristicas es que son introvertidos. Motivo por el cual muchas empresas
buscan a través de sus requisitos profesionales que los postulantes posean

habilidades blandas y que contribuyan de manera holistica a las organizaciones.

Ortega (2017b) manifestd que es importante implementar una estrategia que
favorece el progreso de habilidades blandas a partir de los primeros afios de
escolaridad. Estableciéndose la gran relevancia de articular el aprendizaje
denominado formal e informal para adquirir el perfeccionamiento de las

habilidades transversales o blandas desde los primeros afios de vida.

Es una experiencia significativa en la vida de toda persona el primer dia de clases,
ya que causa mucha expectativa para toda la familia y la sociedad, sin embargo,
para ello se debia clasificar a los nifios de acuerdo con sus habilidades cognitivas
y asi ingresar a educaciéon primaria. Para ser seleccionado en una de las aulas se
rendia algunas pruebas como ensartado y encestado y de esta forma eras
clasificado de acuerdo con el orden alfabético y asi sucesivamente, etiquetando

su futuro de por vida.

En la educacion basica regular de los afios ochenta en nuestro pais los
estudiantes que eran seleccionados en la seccion A eran considerados los mas
dotados o con mejores habilidades cognitivas predestinados a ser los mejores en
los préximos once afios de estudio. Goleman nos ilustra que no necesariamente
esto se demuestra en el mundo real, que hay mas alla del coeficiente intelectual y
gue necesitamos otras herramientas que nos permitan ser exitosos en la vida, a

estas herramientas les llamamos “habilidades blandas”.

La escuela representa la “nueva palestra”, ese espacio de preparacion para la

vida, un lugar seguro en donde se genera el encuentro de diferentes mundos,
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considerando que cada hogar conserva caracteristicas innatas propias de si, que
dotan a sus miembros de muchas o pocas herramientas para enfrentar la vida. La
escuela entonces se convierte en el nexo que une el seno del hogar y el gran orbe
en el que los nifios y jévenes se iran incluyendo a lo largo de su existencia. De alli
su gran relevancia en su desarrollo, por la gran influencia que esta tiene sobre las

decisiones que se iran tomando.

La crisis y la desolacion que ha traido consigo el coronavirus ha motivado
diferentes percepciones de la vida en general, ha traido también multiples
desafios en aspectos como el estudio, el trabajo y vida social. Se cerraron muchas
puertas sobre todo en el ambito laboral, considerando que nuestro pais tiene
muchisimas personas que se caracterizan por trabajar de manera informal,

personas que deben salir a trabajar diariamente para el sustento del dia.

La pérdida de innumerables personas en todo el mundo nos lleva a reflexionar en
torno a los valores que se deben cultivar en la familia y la escuela. Pero no todo
ha sido negativo, puesto que muchas personas han encontrado en la virtualidad
una nueva fuente de ingresos, incluso se ha dado una nueva revolucién educativa
de manera silenciosa al insertar plataformas de zoom, videollamadas por
WhatsApp e innovando de numerosas maneras la conexion entre la escuela y la
familia. Haciendo del hogar un lugar de encuentro e intercambio de saberes entre

diferentes miembros de la familia.

Durante las primeras olas de esta pandemia muchas madres dejaron su papel de
observadoras que esperaban en casa el regreso de sus hijos de la escuela, para
pasar a ser las nuevas maestras, conociendo de manera cercana la gran labor
gue realizan los profesores en las escuelas. Se aprendié6 muchas cosas si, se
aprendié que no solo las casas de estudio eran los santuarios del saber, se
aprendié que el hogar podria ser la nueva escuela, ese ambiente en donde dia a

dia se venian preparando a los nuevos ciudadanos.

La educacion remota que se brind6é durante la pandemia puso en evidencia las
grandes falencias del sistema educativo en nuestro pais, muchos dijeron que eran
afos perdidos y un gran retroceso para la educacion. Sin embargo, consideramos

gue la conexién entre la escuela y la casa ha permitido también de que los
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alumnos manejen sus emociones y eviten caer en depresion y ansiedad, el sentido
de pertenencia les ha permitido desarrollar su autoestima y la practica de los

valores dentro y fuera del hogar.

Todo esto ha permitido avanzar en el tiempo, descubrir nuevas formas de
interaccién entre estudiantes y maestros, alumnos que se sentian timidos al
exponer de manera presencial, ahora podian sentirse mas confiados participando
de manera virtual, todo esto generd una oportunidad para el desarrollo de
habilidades transversales en un entorno remoto. Dando una mirada optimista
podemos afirmar diferentes ejemplos, la pandemia sigue siendo real, seguimos
con algunas restricciones, no debemos olvidar en ninglin momento lo importante
en la vida que son la familia y la practica de valores, lo que nos permitira ser una

sociedad mas prospera.

No obstante, considero que es necesario que la gestion de las habilidades blandas
se planifique en el area de tutoria con recomendacion de las unidades de gestion
educativa y ministerio de educacion respectivamente, para que Se generen
consensos para su aplicacion en las instituciones educativas dentro de las

sesiones de aprendizaje, previa capacitacion a los maestros de cada institucion.

Si bien es cierto cuando nos referimos a las habilidades blandas podriamos hablar
de muchos tipos y por ende sus dimensiones, en esta investigacion nos
centraremos en cuatro de ellas no por ser las mas importantes, sino porque se
considera pertinente para este estudio. Las dimensiones son las siguientes: La

inteligencia emocional, el trabajo en equipo, el liderazgo y la comunicacion eficaz.

La primera dimension es la inteligencia emocional, segun Fischman (2022)
menciona que las habilidades blandas conforman lo que se conoce como
inteligencia emocional, y que para que esto se logre es imprescindible aprender a
controlar la mente y las emociones, en otras palabras, necesitamos estar
conectados con nuestras emociones para poder conectarnos con las emociones
de las personas que nos rodean. Entre las habilidades blandas tenemos: la
capacidad de comunicacion, la escucha activa, la regulacion emocional, la

empatia, trabajo en equipo, el manejo de conflicto, entre otros.
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Cuantificar la inteligencia de las personas o el coeficiente intelectual se ha vuelto
muy importante para el mundo laboral, cada vez mas estresante y menos
alentador para quienes por un examen definen su futuro. Empero, los relativos
nuevos conceptos y teorias que se tienen de las inteligencias mdltiples e
inteligencia emocional nos muestran lo importante que resulta poseer ciertas
habilidades que conlleven a establecer una buena relacion con nosotros mismos

y con las personas de nuestro entorno, llamese entorno laboral.

La inteligencia intrapersonal e interpersonal no se heredan con el acido
desoxirribonucleico o gracias a nuestros progenitores, ni forma parte de nuestros
cromosomas equis y ye, se adquiere conforme se da el desarrollo social de cada
individuo. El hogar es un lugar propicio para desarrollar estos tipos de
inteligencias, familias en donde se practique el respeto y muchos otros valores

indispensables para la sociedad seran referentes invaluables para la comunidad.

El filbsofo chino Confucio entre sus numerosas frases, establece una muy
interesante: “Si tu mundo esta bien, el mundo estara bien.” La lei empezando la
educacién secundaria gracias a un profesor de filosofia de mi escuela que me
presto un libro, rapidamente le pregunté lo que significaba, muy amablemente me
dijo lo importante que era estar bien con nosotros mismos para ver al mundo
diferente y ser mas optimistas. Efectivamente esto lo constituye la inteligencia
intrapersonal, el conocimiento de uno mismo, ingrediente imprescindible para
conocer a los demas, para ser empaticos, para poder lidiar con todo lo que nos

rodea, solo podremos conocer a los demas si nos conocemos a N0sotros Mismaos.

Dean y East (2019) refirieron que la inteligencia emocional es un tema muy
importante, hoy en dia en diferentes organizaciones se ha tornado como prioridad
para los administradores. Los estudios de Gardner y Goleman han permitido poner
mas énfasis en este aspecto, por lo que se requiere encontrar la relacion entre las
emociones y el desempefio organizacional. La inteligencia emocional lo conforma
las habilidades blandas, aquellas capacidades que permiten relacionarnos de

manera adecuada en nuestra vida en general.

Goleman (1995a) en su libro titulado “La inteligencia emocional-Por qué es mas

importante que el coeficiente intelectual” revela una idea totalmente diferente,
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existe un antagonismo evidente que cuestiona lo planteado en la afirmacion que
las personas con los mejores coeficientes intelectuales triunfan en la vida. Que
existe algo mas alla y que la importancia de cémo te relacionas con el mundo
determina de manera importante el triunfo que puedes tener en la vida en general.
La inteligencia emocional se desarrolla a lo largo de nuestra existencia y nos
permite tener conciencia y gestionar nuestras emociones, a fin de comprendernos

y comprender a los demas, en conclusion, comprender al mundo en su totalidad.

Del mismo modo, Goleman (1995b) relat6 varias historias, una de ellas es la grata
impresion que tiene sobre el comportamiento muy amable que tiene del conductor
del autobus en el cual viaja. Era una persona muy sencilla y amable con todas las
personas que subian al transporte, lo que generaba un clima agradable durante
todo el viaje. El control de las emociones y la inteligencia emocional se pone en
practica en cada espacio de nuestras vidas y cada dia es una nueva oportunidad

para desarrollar nuestra inteligencia interpersonal.

También, Goleman (1995c) sugirié que muchas veces la idea de ver television y
especificamente ver noticias son un dilema, entre estar informados e informarnos
de todos los problemas sociales como la delincuencia y la crisis politica de cada
dia. Nos preguntamos que habra pasado con la bondad de la gente, de los valores
y de la ética que tanta falta hace. La inteligencia emocional cobra gran valor en la
medida que forma un lazo entre nuestros sentimientos, nuestro caracter y por
altimo nuestros impulsos morales. Los planes de estudios en educacion basica
regular deberian incluir la ensefianza y aprendizaje de habilidades fundamentales
como el autocontrol, autoconocimiento, el arte de escuchar, la empatia, resolver

conflictos, entre otros.

Zeidner et al. (2016) refirieron que la inteligencia emocional es un concepto
complejo. No obstante, se intenta explicar que se encuentra estrechamente ligada
con el bienestar de cada persona. También, se refleja la importancia que tienen el
apoyo y el afrontamiento que recibe y desarrolla cada individuo. Siendo el apoyo
social fundamental en el bienestar emocional de las personas. El ser humano,
gregario por naturaleza, ha buscado la permanente interrelacion con sus
semejantes a lo largo de su existencia. La practica constante producto de este

vinculo innato le ha permitido perfeccionar la manera con que se comunica y
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convive con los demas. Desarrollando a lo largo de la historia las habilidades
blandas, las que a su vez tienen un papel importante en el ejercicio de roles dentro

de un grupo u organizacion determinada.

Goleman (1995d) mencion6 que las emociones no se conciben como problemas
de ninguna manera, no obstante, es importante gestionarlas e identificarlas en la
oportunidad de su expresion. El significado de la palabra emocion es “moverse
hacia” lo que implica una accion y es importante denotar que podemos
reconocerlas y controlarlas en la medida que tengamos la oportunidad de
dedicarnos mas tiempo en conocernos y reconocernos. El bienestar emocional de
cada persona es el producto de un pleno control interno, de nuestro mundo
interior, en la actualidad se pone énfasis en este aspecto, es decir se reconoce la
importancia de poseer pleno control de nosotros mismos para lograr un equilibrio

con nuestro mundo interno y el mundo externo.

El amor a la sabiduria, luego llamado filosofia es reconocido a nivel mundial, los
grandes aportes que hicieron los filésofos en todas las areas de conocimiento
revelan un arduo trabajo de dicha cultura, pero es notable también la importancia
gue atribuian al conocimiento de su propia persona. Podemos afirmar entonces
gue la gestion de las emociones es un tema que se viene trabajando desde

tiempos inmemorables por ser de gran importancia para la vida.

La segunda dimension de las habilidades blandas lo constituye el trabajo en
equipo, ante ello Acevedo et al. (2018) manifestaron que la practica educativa se
ha forjado en el trabajo individual del estudiante, descuidando la sinergia, con el
nuevo enfoque educativo las practicas pedagdgicas tradicionales son
reemplazadas por la practica del trabajo en equipo o trabajo colaborativo como se
realiza en el area empresarial. El trabajo en equipo fortalece el trabajo individual
y permite una adecuada distribucion de roles y funciones en un grupo u

organizacion determinada.

Ander Egg y Aguilar (2001a) indicaron que el trabajo en equipo no es sinénimo de
trabajar juntos. Se define como el cimulo de personas que se complementan en
funcion de sus habilidades y capacidades, con la finalidad de lograr objetivos y

metas y de esa manera el bien comun. Siendo tacitamente una caracteristica
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fundamental la complementariedad cuando se realiza tareas y actividades con

mucha responsabilidad mutua.

En las escuelas, el trabajo en equipo era una actividad que recaia directamente el
algun integrante del grupo “los mas responsables”, ellos eran los que hacian todo
el trabajo e incluso realizaban las exposiciones, se desconocia el liderazgo y la
distribucion de las tareas. Es por ese motivo que los estudiantes en educacion
basica regular poco o nada les gusta trabajar en equipo, aduciendo que es dificil
movilizar a todos los integrantes del grupo, los que no tienen interés por participar.
Motivo por el cual la gran importancia del docente como mediador que guie todas
las actividades de los estudiantes para que desde la adolescencia puedan
desarrollar sus habilidades y cuando sean adultos no tengan dificultad en el

mundo laboral.

Martinez et al. (2022a) mencionaron que el recurso humano es muy valioso en
una determinada organizacion, puesto que son la fuerza del trabajo. Es necesario
contar con personal comprometido con su profesion, su actuar permite consolidar
relaciones solidas y satisfactorias, conllevando asi a un adecuado trabajo en
equipo. Existen condiciones para la constitucion de un equipo de trabajo: El trabajo
se debe realizar de manera conjunta, debe poseer una estructura organizativa y
funcional basica en base a los objetivos propuestos expresado en la distribucion
de sus miembros, asimismo posee un sistema relacional que se concibe en la
dinamica del equipo, finalmente pero no menos importante el marco de referencia

comun compartido y un proceso para su configuracion.

Es vital que el equipo de trabajo defina previamente los objetivos en una
determinada actividad, ya que con ello se podra lograr una correcta distribucion
de tareas, asimismo es importante contar con parametros relacionados a los
tiempos para completar con dichas tareas, de esa manera se trabajara en funcion

a cumplir con el tiempo y la tarea propiamente dicha.

Cipagauta (2018) mencioné que cuando nos referimos a la gestion del talento
humano se considera un conjunto de procesos, dentro de una organizacion
publica o privada, lo que permite atraer nuevos talentos, desarrollar y potenciar
habilidades y motivara los empleados para que alcancen objetivos, que mejoren
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la productividad y obtengan resultados eficientes y satisfactorios, a través de
estrategias que involucren promover el cambio, dejando de lado esquemas rigidos
y estaticos que impiden innovar. En la actualidad los clientes son mas exigentes
lo que obliga a las organizaciones a innovar y ser mucho mas competitivos,
gestionando de manera eficiente la valiosa herramienta denominada gestion del

talento humano.

La tercera dimension es el liderazgo, ante ello Raciti (2015) refirid que el liderazgo
es una habilidad blanda muy importante; siendo la capacidad que se tiene para
incidir de manera positiva a un conjunto de personas que esta encaminado a un
proposito en comun de un grupo u organizacion determinada. Asimismo, se

encuentra ligado al trabajo en equipo y la definicion de los roles.

El lider se convierte en ejemplo para los demas, alli radica su importancia dentro
de un establecimiento de salud, su comportamiento inspira a sus compaferos de
trabajo, quienes siguen sus ejemplos y se sienten felices al cumplir su funcion.
Esto favorece de manera importante el progreso de la organizacién y por
consiguiente la cultura organizacional. La presencia y actuacion del lider es muy
importante en una organizacion, favorece un clima organizacion adecuado y
permite un buen desenvolvimiento de los trabajadores, en consecuencia, un mejor

desarrollo de sus funciones.

Manrique (2018) indicé que un buen lider debe tener un desarrollo adecuado de
la inteligencia emocional, estrechamente ligada a sus capacidades emocionales.
Todo ello es muy importante en la medida que se logre la unién con los integrantes
del equipo que dirige, interactuando de manera positiva con cada miembro y
afrontando los conflictos que se puedan generar. Muchas veces durante la
ejecucion de una tarea el lider no se encuentra definido, varias veces todos tienen
un protagonismo similar en todo el equipo, sin embargo, durante el proceso se va
determinando este cargo tan importante, es en la practica constante donde
muchas veces se va gestando y naciendo un lider, de alli esta frase coloquial: El

lider no nace, el lider se hace.

Pinzén (2014) refirio que el liderazgo es muy importante porque enlaza las
habilidades para potencializar los servicios que se brindan, ademas permite
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comprender el contexto, permite comprometer al personal y proyectar los cambios
en beneficio a la salud de la comunidad. En el mundo en general lo que
conocemos como administracion de recursos humanos es un area muy
complicada a diferencia de cualquier otro recurso en una organizacion o
institucion, entre otros aspectos se evidencia que los profesionales carecen de
una buena formacion, capacitacion y motivacion. Por consiguiente, la gestion y el
apoyo al personal son la piedra angular de la probleméatica existente de nuestro
sistema de salud. Es necesario que los directivos comprendan que liderar el

talento humano requiere establecer estilos de gestion y liderazgo.

En nuestro pais, como en varios otros paises no es facil obtener un puesto de
trabajo, sobre todo a nivel profesional, en muchos casos es por la alta
competencia que existe y muchas otras es por la ausencia de transparencia en
los procesos de seleccion. Lo que conlleva a un desconcierto y disconformidad
por parte de los postulantes a una oferta laboral determinada.

Gonzales (2021a) mencion6 que el desarrollo del liderazgo del recurso humano
es un papel fundamental por parte de los administradores y gerentes de una
organizacion. El liderazgo es la clave esencial de la planeacién de la direccion de
los servicios de la salud. Resulta muy saludable la influencia que tiene un lider en
una organizacion, el lider tiene que ir siempre un poco mas adelante, solo un poco

para que el grupo avance.

Palomo (2013a) manifestd que existen claras diferencias entre un directivo y un
lider en donde se destacan que un lider innova a diferencia del directivo que
administra, un directivo viene a ser una copia, mientras que el lider goza de
originalidad, un directivo se enfoca en los sistemas, no obstante el lider se centra
en las personas, un personal directivo controla, a diferencia de un lider que infunde
confianza, un directivo tienen una visién a corto plazo, no obstante un lider tiene

una vision a largo plazo.

Con respecto a las denominadas teorias clasicas del liderazgo. Encontramos al
liderazgo como rasgo de personalidad que considera que los lideres desde el
nacimiento se encuentran dotados de ciertas caracteristicas que le permiten

desarrollar su liderazgo en diferentes entornos sociales de su vida, el liderazgo
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como conducta concibe la idea de que un lider tendra un comportamiento como

lider, es decir lidera.

Asimismo, Palomo (2013b) mencion6 que los estudios ejecutados en la
Universidad de Ohio, luego de un riguroso estudio; propone las dimensiones con
las que se caracteriza a un lider como son la consideracion que se expresa cuando
el lider medita sobre los sentimientos de sus subordinados y que benefician las
relaciones de amistad. Como segunda dimensién encontramos la iniciacion de
estructura que permite la interaccion positiva del grupo con la finalidad de lograr

metas.

Ademés, Palomo (2013c) refirid sobre los estudios realizados en la Universidad
de Michigan con la finalidad de hallar un vinculo entre el rendimiento de grupo, la
conducta de liderazgo y los procesos de grupo, hallandose los siguientes
resultados: Lideres centrados en la persona. Destacandose los estilos de
liderazgo autoritario explorador, autoritario benevolente, consultivo y participativo
respectivamente. La malla Gerencial de Blake Mouton indica que en base de las
caracteristicas comunes de las organizaciones se establecen las dimensiones
elementales del liderazgo eficaz: El interés por la produccion o resultados y el

interés por las personas.

La combinacion de estas dimensiones establece 5 estilos de liderazgo, tales como
son: Estilo Laissez-Faire (poco desvelo por las personas y los productos), estilo
club social (con gran desvelo por las personas y resultados), estilo de tarea (con
gran preocupacion por los resultados y menos por las personas), estilo de
mediocridad (buscar satisfacer las necesidades mas bajas), estilo de compromiso

en toda regla (existe relaciones de confianza y respeto entre los colaboradores).

Del mismo modo, Palomo (2013d) menciono6 que los estudios sobre el liderazgo
también tienen una aproximacion humanistica propuesta por McGregor que
establece la posibilidad de concertar los intereses de una organizacion con el
contexto personal de cada individuo. Propone dos tipos de liderazgo; un estilo de
liderazgo autoritario “teoria x” y un estilo mas igualitario llamado “teoria y”.
Igualmente tenemos el modelo de contingencia de Fiedler que establece que el
desarrollo de un grupo determinado depende en gran medida de la motivacion y
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conducta de su lider y el control respectivo de la situacion, no siendo solo

importante el liderazgo sino también la responsabilidad en los resultados.

También, Palomo (2013e) refirid acerca de la teoria de los Caminos de Meta (Path
Goal) con respecto al modelo motivacional de las expectativas y los estilos de
liderazgo de la Universidad de Ohio. Se percibié que el comportamiento de un
lider es favorable cuando los subordinados observan una satisfaccion rapida. Por
lo que lider tiene la responsabilidad de ser guia y brindar recompensas necesarias
para lograr los objetivos planteados. Asimismo, tenemos el liderazgo participativo
de Vroom Yetton que resalté los aspectos a considerar antes de tomar decisiones.
Las caracteristicas que debe poseer un lider donde se destaca: tomar la decision
por si mismo, utilizando la informacién aprovechable. Obtener amplia informacion
de sus subordinados antes de proponer la solucion de un problema determinado,
hacer consulta individual de sus subordinados, sin usarlas para la solucion del

problema, entre otros aspectos.

La cuarta y ultima dimension, es la comunicacion efectiva, al respecto Naipe et al.
(2016a) mencionaron que el proceso de comunicacién en el primer nivel de
atencion es una préctica diaria y continua, la comunicacion fluye atodo nivel como
la interpersonal entre los prestadores de servicios de salud, jefes de servicios y
los usuarios o clientes durante el proceso de la prestacion de servicios, ademas
para las actividades preventivas y promocionales la comunicacién verbal y no
verbal debe ser manejado efectivamente por el personal de salud para la
transmision masiva y comunitaria de mensajes, por esta razon la comunicacion en
salud es relevante en la transmisién de conocimientos, en la modificacion o
reforzamiento de conductas, actitudes, valores y normas sociales finalmente en el

proceso de cambio social que ayudan al mejoramiento de la calidad de vida.

El proceso de comunicacion entre el prestador de servicios de salud y los usuarios
atraviesa deficiencias siendo escasamente efectiva, agravandose el problema de
comunicacion con las diferencias culturales, sociales, idiomay religion, propias de
nuestra zona de intervencion, por esta razon las actividades comunicacionales a

nivel prestacional, preventiva y promocional no tienen el impacto esperado.
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Las barreras de la comunicacién son problemas reales que hacen dificil que las
personas reciban los mensajes de manera adecuada, ya sean por las diferencias
culturales, sociales, de idioma o de religion. Estas constituyen una gran dificultad
gue pasa todos los dias en los establecimientos de salud y generan muchos mas

problemas de los que aparentemente se ven a simple vista.

Gonzales (2015a) indicé que la comunicacion efectiva en el area de la salud se
concibe como el arte y la técnica de brindar informacion pertinente, influir y motivar
a las personas que asisten a los establecimientos de salud, a la organizacion y en
general a todo el publico en temas relevantes de salud como la promocién en el
ambito de la salud, prevencion de enfermedades, politicas de salud,

financiamiento, entre otros. Promoviendo conductas saludables de la poblacién.

Moreno (2009) mencion6 que la comunicacién interna de las organizaciones se
encuentra aun sumergida por la comunicacién tradicional o vertical por donde
fluye la informacion desde arriba sin recibir participacion de las partes
comprometidas. Persiste la comunicacion vertical u horizontal que proporciona
informacion sin mediar con la retroalimentacion, evitandose el ciclo justo de la
comunicacién. La comunicacion ademas de transmitir politicas, proceso y érdenes
debe permitir la integracion del recurso humano promoviendo la integracion

conjunta de los niveles de las instituciones.

También, Gonzales (2015b) refiri6 que la comunicacién cuenta con algunas
caracteristicas que relevan su caracter dinamico como: El impedimento de dejar
de comunicarnos (ya que no solo nos comunicamos con palabras y escrituras sino
también con gestos), la comunicacion es irreversible (lo que decimos o

expresamos con nuestros gestos no se puede revertir, lo dicho dicho estd).

La comunicacion es un proceso (compuestos por varios elementos que
interactdan entre si, emisor, codigo, canal, receptor y retroalimentacion mutua), la
comunicacién no es la solucion total (una inadecuada comunicacién no nos dara
resultados adecuados). Para lograr una comunicaciéon efectiva que promueva el
trabajo en equipo en una organizacion es de vital importancia implementar
estrategias que inserten todos los elementos y las peculiaridades del desarrollo

de comunicacién que respondan a una comunicacion efectiva.
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Hartman y McCambridge (2011) mencionaron que el gran avance de la tecnologia
es una notable caracteristica de la generacion de los milennials, mas conocidos
como nativos virtuales, aquella generacién que domina las redes sociales y las
computadoras de una manera muy facil y conveniente. Empero, esta generacion
no goza de los estilos de comunicacién que les permitan tener una comunicacion
eficaz, no se trata de solo enviar el mensaje por redes sociales, sino también usar

un tipo de comunicacién que permita entender lo que en verdad se quiere decir.

Asimismo, Gonzales (2015c¢) menciond que en la comunicacion efectiva holistica
es necesario componentes que certifiguen que los mensajes que se estan
brindando lleguen de manera adecuada al receptor, siendo la retroalimentacion
clave para asegurarnos que el mensaje final ha sido el que deseamos enviar.
Entre los requisitos para la comunicacion efectiva. tenemos: La claridad (usando
términos sencillos), integracién, explotacion de la organizacion informal (la
comunicacion se torna mas efectiva al usar lenguaje informal), equilibrio (todo plan
de accion incluye una planificacion de comunicacion para los que intervienen),
moderacion (necesaria y breve) y evaluacion (revisibn de canales vy
readecuacion). Debemos tener en cuenta que existen impedimentos en la
comunicacion efectiva como las barreras psicolégicas (valores, emociones,

percepciones), barreras fisicas (ruido), barreras semanticas, entre otras.

En referencia a teorias y enfoques conceptuales, el desempefio laboral es
concebido como un instrumento que aporta informacion sobre el desempefio y las
competencias individuales de los trabajadores con la finalidad de identificar
debilidades y mejorarlas, de esta forma lograr los objetivos de la organizacién. El
desempeiio laboral o desempefio profesional se traduce como el comportamiento

gque se espera de los trabajadores.

El desempeiio laboral no solo se trata de cumplir funciones por parte del personal,
es el producto de la practica de habilidades que le permitirAn tener una mejor
relacion con sus comparieros de trabajo. Es importante un constante analisis de
nuestro desenvolvimiento como trabajadores, para ir de la mano con los cambios

gue se dan dia a dia.
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Chiavenato (2008) mencion6 que el desempefio laboral en una organizaciéon
estriba de muchos elementos. Cambia de una persona a otra y también de la
situacion, depende de muchos elementos condicionantes que repercuten sobre
esta variable. El valor de las recompensas y cémo estas dependen del esfuerzo
gue se hace frente a la realizacion de las tareas. La forma en que cada individuo
percibe la relacion costo beneficio evalla el tamafio en que considera que vale la
pena hacer un definitivo esfuerzo. Asimismo, el esfuerzo individual tiene que ver
con las condiciones de cada individuo y de su percepcion del papel que debe

realizar.

Bautista et al. (2020a) describieron al desempefio laboral como el eslabon que
permite lograr la efectividad y el éxito de las organizaciones, de alli que surge la
necesidad imperante no solo de medir el desempefio laboral sino también el
desempeiio de los empleados. El desempefio laboral se fundamenta en todas las
conductas que se observan de los colaboradores, las que pueden ser

cuantificadas y aportan de manera significativa a la organizacion.

Habib et al. (2018) indicaron que el mercado laboral se ha visto seriamente
afectado en todo el orbe, la carencia de destrezas y habilidades de los
trabajadores se hace evidente en la produccion de las empresas u organizaciones,
esto debido a diferentes factores como econdémicos, politicos y sociales que se
dan constantemente en diferentes paises. Es relevante la necesidad del desarrollo
de competencias por parte de los colaboradores enfocadas en el contexto de

trabajo en miras de logro de objetivos comunes.

Bohorquez et al. (2020a) mencionaron que las organizaciones tienden a
desconocer el gran valor que juega la motivacion en los colaboradores,
desencadenando una baja productividad en sus funciones. Es importante contar
con un clima laboral adecuado que permita desarrollar confianza al realizar sus
funciones, con adecuadas condiciones que permitan realizar un buen trabajo.
Gran parte de las organizaciones invierten en materiales e infraestructura, pero
restan importancia al talento humano, que es pieza clave para lograr el éxito en la
organizacion, con el argumento del alto costo que genera la evaluacion de
desempenio e incluso capacitaciones o materiales que el trabajador necesita. La

motivacién es transcendental en el desempefio laboral. La baja o escasa
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productividad es consecuencia de la escasa importancia que las empresas

brindan a las causas que la producen.

Un trabajador motivado a su vez influye en los demas de manera mas que positiva,
muchas veces se convierte también en un lider que inspira a sus compafieros de
trabajo y de esta manera se mejora también el rendimiento laboral de todos los
involucrados. Lo que se evidencia incluso en un clima laboral favorable para la

organizacion.

La politica de evaluacion de desempefio en nuestro pais no ha tenido el efecto
esperado, somos una sociedad que traduce el termino de evaluacion como una
amenaza y no como una oportunidad de mejora, lo que conlleva a un hermetismo
y poca disponibilidad a los cambios por parte de los trabajadores basicamente del
estado. En el campo educativo la politica de evaluacion ha sido mal tomada por
los maestros, quizd por su desconocimiento en relacion del objetivo real de la
evaluacion. Debemos comprender que la evaluacion principalmente busca el

hallazgo de puntos débiles para que a partir de ellos se puedan atender y mejorar.

El clima laboral de un establecimiento de salud es importante para la correcta
interaccién del personal y pacientes, existe un lenguaje implicito entre el personal
y su entono que se transmite en cada actividad que se realiza, fortalecer las
relaciones interpersonales deberia ser prioridad en los planes de trabajo de cada
centro, implementando actividades de confraternidad y reconocimiento a los
logros y méritos de cada miembro de la organizacién, todo esto motivara a los

trabajadores quienes mejorarian su rendimiento laboral.

Marchezi (2019a) menciond que en un ambiente de trabajo convergen diferentes
factores que favorecen el clima organizacional. Factores propios del trabajo como
lo constituye las compensaciones, el salario propiamente dicho, el apoyo
organizacional, la anhelada estabilidad laboral, entre otros. Algunos estudios
indican que existe un factor muy importante con relacion al clima institucional,
ligado al afecto y el bienestar de cada trabajador, este es el humor. Influyendo de
manera importante en la forma de como los trabajadores interactdan, causando

un efecto en las respuestas afectivas y cognitivas entre ellos.
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Pecino et al. (2019) indicaron que el clima de las organizaciones favorece a los
estados de menor estrés y agotamiento de los trabajadores. Mostrandose que el
estrés del rol y el agotamiento estan conexos de manera significativa y positiva.
Por lo tanto, cuanto mas alto es el grado de estrés de rol, mas alto es la incidencia
de agotamiento. Asimismo, un clima organizacional posee una influencia
significativa y muy positiva en un mejor rendimiento laboral en beneficio de una

determinada organizacion.

Un trabajador estresado desempefiard su funcion en un nivel bajo, ya que el
agotamiento generado por el estrés de rol influira de manera negativa en su
rendimiento. La sobrecarga laboral incide también en el aumento del estrés y la

falta de motivaciéon del colaborador.

Calles et al. (2019) refirieron que la cultura organizacional se ha tornado muy
importante. El director que encabeza una organizacion debe ser un lider capaz de
gestionar diferentes aspectos como plantear estrategias que le permitan guiar al
personal y mejorar el ambiente laboral. Sin embargo, existen situaciones en las
cuales los directivos son mal elegidos por ser hijos de los jefes, presiones

sindicales, por ser profesor emérito, entre otros.

Iglesias (2018) menciond que el clima organizacional se ve reflejado tanto en las
motivaciones como en el comportamiento de los trabajadores de una
organizacion, teniendo en cuenta la funciéon importante del hombre en su funcion
de trabajo. En el &mbito de la salud urge alcanzar nuevos logros en cuanto a salud
publica se refiere, es importante identificar todo lo que influye negativa o

positivamente en el rendimiento laboral de los servidores de la salud.

Se constituye como clima laboral las condiciones apropiadas dentro de una
organizacion para que los trabajadores se desenvuelvan y cumplan sus tareas de
manera adecuada. Los centros de trabajo son el segundo hogar de los empleados,
razén por que los administradores deben proveer escenarios que permitan una
buena interaccién entre las personas y por ende una mejor produccion. Esta
investigacidon demuestra que cuando existe un excelente clima organizacional
habra también un excelente desempefio profesional de los colaboradores y el
éxito de dicha Institucion.
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Abbasi et al. (2020) manifestaron que la cultura organizacional juega un papel
indispensable en el potencial de la productividad, crecimiento y desempefio de
una organizacion, por lo que tiene una influencia positiva en la adquisicion e
intercambio de conocimientos. La cultura de una organizacion determinada
modela el comportamiento de sus trabajadores como producto que la practica de

valores que va incorporando.

Vijaylakshmi (2018) menciondé que el estrés por roles ocupacionales es un
problema que afecta cada vez més a las instituciones, este se da en la medida
gue los trabajadores experimentan sobrecarga en sus funciones, asi como
también conflictos en el desarrollo de sus tareas que genera un cansancio y por
ende agotamiento, asi como poca satisfaccion en lo que realizan en sus puestos
de trabajo. Esto explicaria de alguna manera la necesidad del requerimiento de la

proactividad frente al manejo del estrés en las ofertas de trabajo.

Chiang (2018) mencion6 que cuando nos referimos al estrés surgen varias ideas
exactas e imprecisas también. Sin embargo, en la actualidad ha cobrado una gran
Importancia por ser causante de muchas enfermedades que afectan a la sociedad.
El estrés esta asociado basicamente al ambito laboral y con menos fuerza al
ambito educativo, afectando de una manera importante el desempeiio del

trabajador.

Uno de los lugares a los que las personas no quieren ir es a los centros de salud,
reaccion que se da similarmente cuando los maestros citan a los padres de familia,
no se sabe si es porque te van a felicitar por las calificaciones o simplemente te
daran las quejas de sus hijos. En el caso de la salud, aunque todos sabemos que
no debemos esperar a estar enfermos para ir al médico, sino por el contrario
debemos hacernos los chequeos correspondientes cada cierto tiempo. La visita al
centro de salud siempre genera algo de ansiedad. Es por este motivo que es
necesario la capacitacion del personal para neutralizar dichas emociones y
sensaciones que la visita al hospital origina en las personas, de tal forma que poco

a poco las personas comprendamos la diatriba “prevenir, es mejor que curar”.

La motivacion se encuentra emparentada con los incentivos que reciben los

colaboradores influyendo de manera efectiva en su comportamiento. Entre las
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teorias de la motivacion tenemos: La teoria de las necesidades de Maslow; quien
establece que las necesidades se pueden ordenar en funcion al orden de
importancia y cémo influye en la conducta del ser humano (necesidades
fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de

estima y necesidades de autorrealizacion).

Foncubierta (2019) refiri6 que la motivacién se constituye como el ingrediente
basico para la gestion de la felicidad en el trabajo. Sin embargo, en una
organizacion existen factores motivadores y no motivadores, siendo los factores
motivadores los predominantes para que los colaboradores posean un buen

desempefio laboral.

Lépez (2019) mencion6d que el moderador o lider de una organizacion juega un
papel importante entre las estrategias corporativas y el desempefio empresarial.
Vale decir que, al ser fuente de inspiracion para sus comparieros de trabajo por el
desarrollo de su inteligencia emocional, lo que le permite tener un equilibrio interno

gue se transmite hacia su exterior.

Bohorquez et al. (2020b) mencionaron la teoria de McClelland; quien manifiesta
gue el logro, el poder y la afiliacion son necesidades importantes que ayudarian a
explicar la motivacion de los colaboradores (necesidad de logro, necesidades de
poder y necesidades de afiliacion). Asimismo, tenemos la teoria de Herzberg;
quien revela que los factores motivacionales difieren de los factores de
insatisfaccion (factores motivacionales-satisfaccién, factores higiénicos -
insatisfaccion). Finalmente tenemos la teoria de la equidad, estableciendo la
importancia de la equidad en la motivacion, la que se da en la medida que los
trabajadores se encuentran comparando los aportes a su trabajo con lo que

obtienen de su trabajo en relacion con los de otros trabajadores.

Bohérquez et al (2020c) indicé que el desempefio laboral permiti6 medir el
conocimiento de los proveedores, los clientes internos, etc. Asi también permite
evaluar las competencias de manera individual y asi atender de forma oportuna

las &reas que evidencian debilidad.

Bautista et al. (2020b) propusieron los cimientos para evaluar el desempefio

laboral de los colaboradores en una organizacion determinada, considerando al
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desemperio laboral como un constructo multidimensional, con el objetivo de tener
los componentes para poder calcular el desempefio y estructurar destrezas que

permitan atender las areas débiles.

Okoli (2018) manifest6 que la insatisfaccion del personal docente se ve reflejado
en su rendimiento laboral y esto a su vez en el clima organizacional. La
importancia de esta investigacion radica en las recomendaciones brindadas en
torno a la orientacion y el apoyo administrativo que los trabajadores deben recibir
al ingreso a la universidad. Promoviendo a su vez la mejora de las condiciones
laborales que se deben brindar para lograr un mejor desempefio y sobre todo
desterrar sentimientos de inequidad, retraimiento y baja moral entre los

colaboradores.

Cardozo (2019a) refiri6 que el desempefio laboral de un trabajador se encuentra
influenciado por el clima organizacional y la motivacion de los colaboradores de
una organizacion. Cuando encontramos un trabajador motivado el ambiente
laboral se hace saludable y competitivo, un trabajador desmotivado influye en sus
compaferos de trabajo y por consiguiente baja en la productividad y negligencia

en el servicio.

Enciso (2020) mencioné que el conocimiento del nivel de desempefio del maestro
es util porque permite entender la calidad de la labor docente, esto puede ser
entendido como el cumplimiento de las obligaciones determinando su compromiso
y productividad. Los niveles de clima laboral positivo se asocian de manera directa

con el desempefio docente.

En las instituciones educativas publicas la evaluacién del personal se establece
por lo general cuando existe un contrato 0 una propuesta para ocupar
encargaturas en la direccion y subdireccion, no se toma en cuenta para el resto
de los trabajadores de la institucién. Planificar un instrumento de evaluacion de
desempefio a todo el personal permitiria identificar aspectos en los que se deberia
mejorar a fin de apoyar al desarrollo profesional de cada miembro de la

organizacion.

Bautista et al. (2020c) refirieron que en la taxonomia de Campbell se permitio

describir la estructura potencial del desempefio en los trabajos en su totalidad. La
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primera dimension para la variable desempefio laboral es el desempefio de la
tarea, que viene a ser la habilidad que posee el colaborador para realizar las
actividades asignadas comprendidas en sus funciones, asi como también las
actividades que no son exclusivas de sus funciones, pero si esperadas por el
empleador. Esta dimension sefial6é el logro de las responsabilidades abarcando

comportamientos dirigidos a la produccion de bienes y servicios.

Bautista et al. (2020d) mencionaron que la segunda dimensién de esta variable lo
conforman los comportamientos contraproducentes; son comportamientos
inadecuados de los trabajadores que ponen en riesgo el normal funcionamiento
de la organizacion. Estos comportamientos se encuentran dirigidos a la
satisfaccion del trabajador pero que perjudican a la organizacion. Caracterizado

por el goce de los trabajadores en la jornada laboral.

Muchas veces, debido a la falta de supervision y la poca identificacion del personal
para con sus funciones se producen los comportamientos contraproducentes, que
ponen en riesgo la productividad y generan un mal ejemplo para todos los
colaboradores. Estos comportamientos pueden ser: no cumplir con el horario de
trabajo, no respetar el horario de refrigerio, usar los materiales y equipos para

realizar tareas ajenas a las funciones del personal, entre otros.

También, Bautista et al. (2020e) refirieron que la tercera dimensidén se encontré
representada por el desempefio contextual; y se caracterizO por los
comportamientos individuales y espontaneos que realizan los colaboradores y que
superan las expectativas que se tienen de los mismos, mejorando el
funcionamiento de la organizacién. Son acciones voluntarias orientadas a

alcanzar los propositos de la organizacion.

El desempeiio contextual se puede entender como la puesta en marcha de
muchos atributos que posee el trabajador en funciébn a como se identifica con la
organizacion, lo que permite muchas veces cumplir con objetivos importantes e
indispensables. En las organizaciones encontramos a muchos trabajadores que
dan mas alla de su tiempo y esfuerzo, existiendo en ellos una gran responsabilidad

para con su profesion y centro de trabajo, motivo por el cual es importante también

29



reconocer esta labor adicional de los trabajadores e implementar un plan de

incentivos para dicho fin.

En cuanto a la epistemologia de esta investigacion nos centramos en la
importancia del desarrollo de las habilidades blandas como parte de nuestra
formacion profesional e incluso de la educacion béasica regular. No obstante, las
habilidades blandas se van desarrollando de manera empirica a lo largo de
nuestras vidas como parte de la interaccion social y todo lo que esta demande.
Siendo un requerimiento indispensable en nuestro desenvolvimiento como
trabajadores. Este nuevo milenio y especificamente el mundo postpandémico que
hoy nos acoge demanda sin titubeos ciudadanos conscientes y que se encuentren
dispuestos al desarrollo de estas herramientas (habilidades blandas) y usarlas
para ofrecer un mejor desempefio laboral que nuestro pais hoy mas que nunca

demanda.

La modernidad que nos envuelve cada dia, y quiza el acelerado desarrollo
tecnolégico no deberia alejarnos de nuestro status quo como seres humanos, la
razon de ser y parecer la especie mas evolucionada, esto implica una enorme
responsabilidad para con toda la sociedad y la naturaleza en su conjunto. Los
seres humanos gozamos de privilegios Unicos que nos ha llevado a tomar
decisiones no tan saludables sin pensar en nuestros semejantes y sin
sostenibilidad alguna, prueba de ello es el permanente deterioro de nuestro
planeta y con ello el fin de todos los seres vivos. Esta diatriba nos debe llevar a
concebir la inteligencia emocional como el pilar primordial para lograr un equilibrio
con nuestra naturaleza como seres humanos, con la sociedad y con todo el

mundo.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigaciéon
Tipo de investigacion

Esta investigacion fue de tipo basica, en consideracion al propésito de
investigaciéon y el objetivo general planteado, que expuso establecer la relaciéon

gue existe entre las habilidades blandas y el desempefio laboral.

Esteban (2018) indic6 que una investigacion es basica porque posee la
caracteristica primordial del amor al conocimiento, por la curiosidad de la
investigadora, es decir con la finalidad de satisfacer la necesidad de aprendizaje

de la autora.
Disefio de investigacion

El enfoque de investigacion en este estudio fue el cuantitativo. Se denominé de
esa manera porque en este caso ambas variables se pueden medir, a través de

técnicas estadisticas de los datos hallados a partir de los cuestionarios aplicados.

Sampieri (2014a) menciond que la recoleccion de datos permitié comprobar una
hipétesis en funcion a un andlisis estadistico. Asimismo, se caracterizé porque
pretende medir y predecir magnitudes de los problemas de investigacion

planteados.

El disefio para esta investigacion fue el no experimental y de corte transversal, ya
gue no existié una manipulacién intencionada de las variables presentes en este
estudio. Fue de corte transversal porque se desarrollé en un solo periodo a lo largo
del afio 2022.

El nivel o alcance de investigacion fue correlacional, porque pretendio establecer
la relacion entre ambas variables, para conocer qué es lo que sucede con una
variable cuando la otra sufre modificaciones. Ante ello, Sampieri (2014c)
menciono que el alcance correlacional se caracterizé porque integra variables, en
este caso las habilidades blandas y el desempefio laboral. Pretendié conocer la
relacibn que existe entre un concepto y otro. Asimismo, contiene un patrén
presumible para una poblacién dada. En los estudios correlacionales se miden
cada una de las variables que se estan estudiando y posteriormente se analizan

conexiones entre ellas.
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El método de la investigacion fue el hipotético-deductivo. Al respecto Sampieri
(2014d) menciona que este método establece una hipétesis y pretende
comprobarla o rechazarla, es un método empleado para adquirir el conocimiento

cientifico en las ciencias formales.

Figura 1

Nivel de investigacion

Dénde se interpreta:
A: Habilidades
blandas L:
Desempefio laboral M:
Muestra

r: Correlacién
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3.2 Variables y operacionalizacién

Variable 1: Las habilidades blandas

La variable 1 para esta investigacion fue:” Las habilidades blandas”. La cual se

procede a describir a continuacion:

e Definicion conceptual

Fischman (2022) mencioné que las habilidades blandas vienen a ser la
inteligencia emocional, y que para que esto se logre es imprescindible aprender a
controlar la mente y las emociones, en otras palabras, necesitamos estar
conectados con nuestras emociones para poder de esa manera conectarnos con
las emociones de las personas. Las habilidades blandas son: la capacidad de
comunicacion, la escucha activa, la regulacion emocional, la empatia, trabajo en

equipo, el manejo de conflicto, entre otros.
e Definicién operacional

El nivel de habilidades blandas se evidencié de acuerdo con la aplicacién del
cuestionario aplicado para medir las habilidades blandas denominado:
Cuestionario de habilidades blandas en salud-lece-2022. Este instrumento es de
autoria propia y consta de 20 preguntas, distribuidas en sus 4 dimensiones
propuestas: Inteligencia emocional (5 preguntas), Trabajo en equipo (5
preguntas), liderazgo (5 preguntas) y la comunicacién eficaz (5 preguntas),

respectivamente.

e Dimensiones

D1-Inteligencia emocional.
D2-Trabajo en equipo.
D3-Liderazgo.
D4-Comunicacion eficaz.

e Indicadores

I1-Eficiencia en la gestiébn de emociones.
I2-Eficacia en el trabajo cooperativo.
|3-Satisfaccion del cliente.

l4-Nivel de quejas.
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e items

Inteligencia emocional. Pregunta 1 a la 5 (5 preguntas).
Trabajo en equipo. Pregunta 6 a la 10 (5 preguntas).
Liderazgo. Pregunta 11 a la 15 (5 preguntas).

Comunicacion eficaz. Pregunta 15 a la 20. (5 preguntas).

e Escalade medicion
Fue ordinal de tipo Likert de la siguiente manera: Nada frecuente (1), algo

frecuente (2), frecuente (3), Muy frecuente (4).

e Niveles
Bajo (50-58)
Medio (59-67)
Alto (68-76)

Variable 2: El desempefio laboral

La variable 2 para esta investigacion es el desempefio laboral, descritos a

continuacion:

e Definicién conceptual

Cardozo (2019b) mencioné que el desempefio laboral de un trabajador se
encuentra influenciado por el clima organizacional y la motivacion de los
colaboradores de una organizacion. Cuando encontramos un trabajador motivado
el ambiente laboral se hace saludable y competitivo, un trabajador desmotivado
influye en sus comparfieros de trabajo y por consiguiente baja en la productividad

y negligencia en el servicio.

e Definicién operacional

El nivel de desempefio laboral se evidenci6 de acuerdo la aplicacion del
cuestionario aplicado para medir el desempefio laboral. El cuestionario para medir
la variable dependiente lleva como nombre: Cuestionario sobre desempefio
laboral en salud-lece/2022. Este instrumento es de autoria propia y consta de 20
preguntas, distribuidas en sus 3 dimensiones propuestas: Desempefio de la tarea
(7 preguntas), comportamientos contraproducentes (7 preguntas), y desempefio

contextual (6 preguntas), respectivamente.
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e Dimensiones

D1-Desemperfio de la tarea.

D2-Comportamientos contraproducentes.

D3-Desempeiio contextual

e Indicadores

I1-Desemperio del personal.

[2-Cumplimiento de funciones.

I3-Eficacia del sistema de gestion.

e items

Desempefio de la tarea: Pregunta 1 a la 7 (7 preguntas).
Comportamientos contraproducentes: Pregunta 8 a la 14 (7 preguntas).
Desempefio contextual. Pregunta: 15 a la 20 (6 preguntas).

e Escalade medicion

Fue la escala ordinal tipo Likert de la siguiente manera: Nada frecuente (1), algo
frecuente (2), frecuente (3), Muy frecuente (4) respectivamente.

e Niveles o rangos

Bajo (40-51)

Medio (52-64)

Alto (65-77)

Coll (2020) se concibe a los baremos como el cimulo de normas que establecen
criterios para realizar una medicion. A través del cual se establecen los niveles o
rangos de la investigacion.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

Poblacién: Estuvo conformada por 93 trabajadores de un centro materno infantil
de Villa Maria del Triunfo, Lima 2022.

Hernandez y Mendoza (2018a) una poblacion se encuentra vinculada a los casos

totales que conciertan con un conjunto de descripciones.

e Criterios de inclusion.
Trabajadores nombrados.
Trabajadores CAS.

Trabajadores terceros.
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Criterios de exclusion.
Trabajadores que no pertenezcan a la institucion.
Trabajadores con licencia con goce y sin goce de haber.

Trabajadores que hacen trabajo remoto.

Muestra: La muestra estuvo constituida por 75 trabajadores de un centro materno

infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022 (ver anexo 4).

Hernandez y Mendoza (2018b) se entiende que la muestra es el conjunto de casos
obtenidos de la poblacién, como resultado de la seleccion por un método racional.

Muestreo: EI muestreo fue probabilistico aleatorio simple, ya que todos los

miembros de la poblacién han tenido la oportunidad de estar en este estudio.

Otzen y Manterola (2017) mencionaron que el muestreo aleatorio simple se
caracteriza porque cada elemento de la poblacion tiene la misma oportunidad de

ser elegida.

Unidad de analisis: Fue un trabajador de un centro materno infantil de Villa Maria
del Triunfo, Lima, 2022. Hernandez y Mendoza (2018c) indicaron que se le

considera asi porque a partir de ella se obtendra la pesquisa final.
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Herndndez y Mendoza (2018d) mencionaron que la compilaciéon de datos en la
investigacién sera denominada técnica. En esta investigacion se aplico la técnica
conocida como encuesta dirigida a los trabajadores que conforman la muestra, la
cual nos permitio recolectar los datos de manera pertinente y oportuna para lograr

los objetivos de la investigacion.
Instrumentos

Fueron los cuestionarios, elaborados en formularios google form, enviados de
manera virtual a los trabajadores que integran la muestra de estudio, y para
aguellos que no tuvieron acceso a internet se les proporciond el instrumento

impreso, facilitando a los encuestados que respondan el cuestionario.
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Ficha técnica del instrumento 1 “habilidades blandas”

Nombre: Cuestionario de habilidades blandas en salud-lece/2022

Autora: Lea Esmeralda Caballero Espinoza

Dimensiones: Inteligencia emocional, trabajo en equipo, liderazgo y comunicacién

eficaz.

Baremos: 3 niveles bajo (50-58), medio (59-67) y alto (68-76).
Ficha técnica del instrumento 2 “desempeno laboral”

Nombre: Cuestionario sobre desempeiio laboral en salud-lece/2022

Autora: Lea Esmeralda Caballero Espinoza

Dimensiones: Desempefio de la tarea, comportamientos contraproducentes y

desempeiio contextual.

Baremos: 3 niveles bajo (40-51), medio (52-64) y alto (65-77).

Validez y confiabilidad

La validez para ambas variables de estudio fue realizada por los expertos de
acuerdo con sus campos de investigacion, cuyos certificados de validez y registro
Sunedu (ver anexos 9 y 10). En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos se
dio con la aplicacion de la prueba piloto del 27 al 30 de octubre a 15 trabajadores
mediante un formulario virtual. La prueba Alfa de Cronbach arrojé un 0.87
significando que existe un alto nivel de confianza de los datos obtenidos para la
primera variable y para la segunda variable arrojé un 0.92 significando que existe

un alto nivel de confianza de los datos. (ver anexo 7)

3.5 Procedimientos

El procedimiento de recoleccion inici6 con el documento emitido por la
“Universidad César Vallejo” dirigida al jefe del centro materno infantil. Con este
documento la universidad hace la presentacion de la estudiante y solicita la
autorizacion para la recoleccion de datos a través de la aplicacion de los

cuestionarios virtuales en dicho establecimiento.

Posteriormente a la aprobacién de dicha carta, la jefatura del centro hace la

presentacion de la maestranda a la comunidad del centro de salud para que
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realice la presentacion de su investigacion y exponga a su vez los formularios que

seran enviados de manera virtual via WhatsApp.

La informacion recogida a través de los formularios fue registrada una la base de
datos conforme fue completada por los participantes. De esta manera se procedio

al andlisis de datos.

3.6 Método de analisis de datos

Se uso la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov, ya que la muestra fue
mayor a 50 participantes (75 colaboradores). Hallandose como significancia de
datos inferiores a p= 0.05, lo que significa que la distribucién es anormal y el
método no paramétrico, motivo por el cual se usé para esta investigacion la prueba

Rho de Spearman.

Los estadisticos descriptivos e inferenciales.

Este método nos permiti6 examinar los datos que se recabaron durante la
investigacion. Ergo, en base del cimiento de los estadisticos descriptivos nos
permitié elaborar las tablas de frecuencia en el software SPSS v26. Asimismo, se
realizo el andlisis inferencial del coeficiente de correlacién Rho de Spearman para
las variables habilidades blandas y desempefio laboral, lo que nos consintid

establecer el nivel de significancia y correlacion entre las variables de estudio.

3.7 Aspectos éticos

Contempl¢ los aspectos éticos que lo amerita la investigacion cientifica. La puesta
en practica de la ética nos admite vivir en paz entre las personas, desde tiempos
remotos la moral ha permitido la vida en sociedad de manera que esta se pueda

conducir en orden.

Moscoso y Diaz (2018) manifestaron que la cuestion ética es un principio que debe
estar presente en toda la investigacion. Se debe considerar desde las primeras
ideas de la investigacion, es decir desde el inicio hasta el final. Asimismo, el
pensamiento reflexivo nos permitié ser conscientes de todo nuestro actuar y por

ende ser responsables de ellos.

En este sentido, en nuestra sociedad se establecié la practica de valores, entre

ellos el respeto a todas las personas. Es por este motivo que los formularios que
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se aplicaron fueron de manera andénima para resguardar el principio de

confidencialidad de cada uno de los participantes en este estudio.

Inguillay (2019) indicé que la ética estudia lo que conocemos como moral, asi
también estudia el comportamiento humano. Todo ello nos permitira ver con
claridad lo que esté bien de lo que esta mal. La sociedad se rige por valores, que
a su vez se ven reflejados en el comportamiento de las personas, el actuar dentro
de los pardmetros del bien constituyen un referente real y constante para los

habitantes de una sociedad determinada.

Asimismo, en esta investigacion se buscé el bien y la justicia a través de los
resultados de este estudio, ya que a partir de ello se logro identificar debilidades
gue podran ser atendidas en las sugerencia y recomendaciones brindadas por la

investigadora.

Igualmente, esta investigacion tuvo como pilar el coddigo de ética en Investigacion
de la Universidad César Vallejo en donde se establecio principios importantes que
dirigen todo el proceso de investigacion. Siendo la honestidad intelectual el
primero que consideramos, dando el valor necesario a la autoria de cada trabajo
consultado plasmandose en las citas y referencias que se adjuntan a esta humilde

investigacion.

La autonomia es el segundo principio que se destaco, con la finalidad de que los
involucrados en el proceso de investigacion, como los encuestados, tengan la
libertad de elegir si desean resolver los cuestionarios o no. El tercer principio es
el cuidado del medio ambiente y biodiversidad, puesto que los formularios
aplicados se han elaborado de manera virtual en su mayoria y de esta manera se

reduce la contaminacion, evitando la acumulacion de residuos solidos.

Igualmente, consideramos que la equidad como cuarto principio es relevante en
esta investigacion, puesto que se ha realizado la invitacién a los diferentes tipos
de trabajadores de un centro materno infantil. Permitiendo de esta manera la
participacion homogénea y equitativa de los involucrados. Asi también todos los
participantes parte de la muestra han brindado su consentimiento libre e
informado, brindandoseles la informacion respectiva y oportuna para aplicacion de

los cuestionarios (Universidad César Vallejo, 2022).
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo

Tabla 1

Distribucién de frecuencias de la variable habilidades blandas y sus dimensiones.
Niveles Habilidades Inteligencia Trabajo en Liderazgo Comunicacio

blandas emaocional equipo n eficaz
f % f % f % f % f %

Bajo 12 16,0 9 12,0 6 8,0 5 6,7 7 9,3
Medio 25 33,3 26 34,7 26 34,7 25 33,3 27 36,0
Alto 38 50,7 40 53,3 43 57,3 45 60 41 54,7
Total 75 1000 75 100,0 75 100,0 75 100,0 75 100,0

f = Frecuencia absoluta

En esta primera parte se presento en la tabla 1, que de los 75 encuestados que
conforman la muestra de estudio (personal nombrado, CAS vy terceros), con
relacion a la variable habilidades blandas, se pudo observar que 38 encuestados
corresponden al 50,7% y se encuentran en un nivel alto, mientras que 25
encuestados proporcional al 33,3% se encuentran en un nivel medio y 12

encuestados correspondiente al 16,0% estan en un nivel bajo.

En relacion con las dimensiones de las habilidades blandas se pudo apreciar que
presentan un nivel alto en la dimensién liderazgo con un 60%, asimismo la
dimensién trabajo en equipo con un 57,3%, continuado de la dimension
comunicacion eficaz con un 54,7%, y finalizando con la dimensién inteligencia
emocional con un 53,3%. En el nivel medio, la dimension comunicacion eficaz
presenta un 36 %, seguido de la dimension trabajo en equipo e inteligencia
emocional, ambos con un 34,7%, culminando con la dimension liderazgo con un
33,3%. Por ultimo, se observa una menor frecuencia en el nivel bajo, la dimension
inteligencia emocional con un 12,0% seguido de la dimensién comunicacion eficaz
con un 9,3%, la dimensién trabajo en equipo con un 8% Yy finalizando con la

dimensién liderazgo con un 6,7% respectivamente.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral y sus dimensiones.

Niveles Desempeiio =~ Desempefio de la Comportamientos Desempeiio
laboral tarea contraproducente contextual
s

f % f % f % f %
Bajo 8 10,7 7 9,4 10 13,3 8 10,7
Medio 27 36,0 31 41,3 29 38,7 30 39,0
Alto 40 53,3 37 49,3 36 48,0 37 50,3
Total 75 100,0 75 100,0 75 100,0 75 100,0

f = Frecuencia absoluta

En la tabla 2 se presento que, de los 75 colaboradores encuestados (trabajadores
nombrados, CAS vy terceros), en cuanto a la variable desempefio laboral, se
observo que 40 encuestados correspondiente a un 53,3% lo cual evidencia mayor
cantidad de la muestra, estd en un nivel alto, asi también 27 encuestados
proporcional a un 36,0%, estan un nivel medio, frente a 8 colaboradores

encuestados que representan al 10,7% quienes poseen un nivel bajo.

Asimismo, sobre las dimensiones de la variable desempeiio laboral, se pudo
observar una alta frecuencia en el nivel alto, en la dimension desempefio
contextual con un 53,3%, seguido de la dimensién desemperio de la tarea con un
49,3%, terminando con la dimension comportamientos contraproducentes con un
48,0%. En el nivel medio, los hallazgos expusieron que la dimension desempefio
de la tarea con un 41,3%, seguida de la dimensién desempefio contextual con un
39,0%, finalizando con la dimensién comportamientos contraproducentes con un
38,7%. Por ultimo, se observo una menor frecuencia en el nivel bajo, la dimensién
comportamientos contraproducentes con un 13,3%, seguido de la dimension
desemperio contextual con un 10,7% y por ultimo la dimension desempefio de la

tarea con un 9,4% respectivamente.
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4.2. Anadlisis inferencial

Prueba de hipotesis general
HO= No existe relacion entre las habilidades blandas y el desemperio laboral en

un centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022.

H1= Existe relacién entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en un

centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022

Tabla 3 Correlacion de las variables habilidades blandas y desempefio laboral.

V2. Desempeiio

laboral.
V1. Habilidades Coeficiente de correlacion ,752%*
v & blandas
P € Sig. (bilateral) 0.000
€8
) N 75

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

En la tabla 3, posterior al andlisis inferencial del coeficiente de correlaciéon de Rho
de Spearman correspondientes a las variables habilidades blandas y desempefio
laboral se establecio el nivel de significancia p=0,00<0,05 por lo que se refuta la
hipétesis nula y se admite la hip6tesis alterna, asimismo se adquirio un coeficiente
igual a 0,752 lo que pone en evidencia la presencia de una correlacién positiva

alta.

El nivel de significancia bilateral nos permitié establecer que esta investigacion se
encuentra dentro del margen de error. Asi también se determin6 que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, lo que permitio claramente la
construccion de nuestras conclusiones de la investigacion y formulacion de las
recomendaciones respectivas. Los resultados del coeficiente de correlaciéon
evidencian la tendencia y la fuerza de correlacién entre las dos variables de
estudio. Se concluy6 que existe una correlacion positiva alta entre las habilidades

blandas y desempefio laboral.
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Prueba de hipodtesis especifica 1

HO= No existe relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en

un centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022

HE1= Existe relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral en un

centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022

Tabla 4 Correlacion de la dimensién inteligencia emocional y la variable

desempefio laboral.

V2. Desempeiio

laboral.
D1. Inteligencia Coeficiente de correlacion ,507**
v & emocional
P € Sig. (bilateral) 0.000
€8
) N 75

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

En la tabla 4, luego de realizar el analisis inferencial del coeficiente de
correlacion de Spearman entre la dimension inteligencia emocional y la variable
desempefio laboral se establecio el nivel de significancia p=0,00 < 0,05 por lo
gue se refuta la hipétesis nula y se admite a hipétesis alterna, de igual manera
se evidencio un coeficiente igual a 0,507 lo que significa la presencia de una

correlacion positiva moderada.

El nivel de significancia bilateral nos permitié establecer que esta investigacion
se encuentra dentro del margen de error. Asi también se determiné que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, lo que permitié
claramente la construccion de nuestras conclusiones de la investigacion y
formulacién de las recomendaciones respectivas. Los resultados del
coeficiente de correlacion evidencian la tendencia y la fuerza de correlacion
entre las dos variables de estudio. Se concluyé que existe una correlacién
positiva moderada entre la dimension inteligencia emocional y el desemperio

laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 2

HO= No existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en un

centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022.

HE2= Existe relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en un
centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022.

Tabla5 Correlacion de la dimension el trabajo en equipo y la variable desempefio

laboral.
V2. Desempeiio
laboral.

D2. Trabajo en Coeficiente de correlacion ,801**
v & equipo
P € Sig. (bilateral) 0.000
£ 9

& N 75

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

En la tabla 5, después de realizar el analisis inferencial del coeficiente de
correlacion de Spearman entre la dimension trabajo en equipo y la variable
desempeiio laboral se establecidé el nivel de significancia p=0,00 < 0,05 en
consecuencia, se refuta la hipétesis nula 'y se admite a hipétesis alterna, asimismo
se hall6 un coeficiente igual a 0,801 evidenciando la presencia de una correlacion

positiva alta.

La significancia bilateral nos permitid establecer que esta investigacion se
encuentra dentro del margen de error. Asi también se determin6 que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, lo que permitié claramente la
construccion de nuestras conclusiones de la investigacion y formulacion de las
recomendaciones respectivas. Los resultados del coeficiente de correlaciéon
evidencian la tendencia y la fuerza de correlacion entre las dos variables de
estudio. Se concluyd que existe una correlacion positiva alta entre la dimension

trabajo en equipo y desempeifio laboral.
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Prueba de hipodtesis especifica 3

HO= No existe relacion entre el liderazgo y el desempeiio laboral en un centro

materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022.

HE3= Existe relacién entre el liderazgo y el desempefio laboral en un centro
materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022.

Tabla 6 Correlacion de la dimension liderazgo y la variable desempefio laboral.

V2. Desempeiio

laboral.
c D3. Liderazgo Coeficiente de correlacion ,801**
3 g Sig. (bilateral) 0.000
S ©
z 2 N 75
(7]

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

En la tabla 6, luego del analisis inferencial del coeficiente de correlacion de
Spearman entre la dimension liderazgo y la variable desempefio laboral se
establecio el nivel de significancia p=0,00 < 0,05 en consecuencia, se refuta la
hipotesis nula y se admite a hip6tesis alterna, igualmente se logré un coeficiente
igual a 0,801 lo que pone en evidencia la presencia de una correlacién positiva

alta.

El nivel de significancia bilateral nos admitié establecer que esta investigacion se
encuentra dentro del margen de error. Asi también se determin6 que se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, lo que permitié claramente la
construccion de nuestras conclusiones de la investigacion y formulacion de las
recomendaciones respectivas. Los resultados del coeficiente de correlaciéon
evidencian la tendencia y la fuerza de correlacion entre las dos variables de
estudio. Se concluyd que existe una correlacion positiva alta entre la dimension

liderazgo y desempefio laboral.
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Prueba de hipodtesis especifica 4

HO= No existe relacion entre la comunicacion eficaz y el desempefio laboral en un

centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022.

HE4= Existe relacion entre la comunicacioén eficaz y el desempefio laboral en un

centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022.

Tabla 7 Correlacion de la dimension la comunicacion eficaz y la variable

desemperio laboral.

V2. Desempeiio

laboral.
D4. Coeficiente de correlacion ,462%*
c Comunicacion
g g eficaz
'ng: g Sig. (bilateral) 0.000
@ N 75

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

En la tabla 7, luego el andlisis inferencial del coeficiente de correlacion de
Spearman entre la dimensién comunicacion eficaz y la variable desempefio
laboral se estableci6 el nivel de significancia p=0,00 < 0,05 por ende, se refuta la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, asimismo se consiguié un
coeficiente igual a 0,462 por lo que evidencia la presencia de una correlacion

positiva moderada.

La significancia bilateral nos permiti6 establecer que esta investigacion se
encuentra dentro del margen de error. Asi también se determiné que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, lo que permitié claramente la
construccion de nuestras conclusiones de la investigacion y formulacion de las
recomendaciones respectivas. Los resultados del coeficiente de correlacion
evidencian la tendencia y la fuerza de correlacion entre las dos variables de
estudio. Se concluyé que existe una correlacion positiva moderada entre la

dimensién comunicacion eficaz y desempefio laboral.
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V. DISCUSION

Esta investigacion fue relevante porque pretendio establecer la relacion entre las
variables habilidades blandas y desempefio laboral, asi como también permitid
dar respuestas a las interrogantes general y especificas a partir de la prueba de
hipotesis. Los resultados del coeficiente de correlacién ponen en evidencia una
correlacion positiva alta entre ambas variables de estudio. Asi mismo, ademas de
cumplir con el objetivo general se logr6 cumplir también con los objetivos
especificos propuestos. Todo ello expresado y contrastado con los antecedentes

y las teorias citadas constituyen la discusién, que se procede a detallar.

De acuerdo con el analisis estadistico inferencial realizado con la finalidad de
establecer la relacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en un
centro materno infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022. Los resultados del
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman arrojaron un nivel de significancia
de p=0,00<0,05 por lo que se refuta la hip6tesis nula y se admite la hipétesis
alterna, asimismo se adquirié un coeficiente igual a 0,752 lo que pone en evidencia

la presencia de una correlacion positiva alta.

Con relaciéon con el andlisis estadistico para la variable habilidades blandas, de
los 75 encuestados que conforman la muestra se observo que 38 encuestados
corresponden al 50,7% y se encuentran en un nivel alto, mientras que 25
encuestados proporcional al 33,3% se encuentran en un nivel medio y 12

encuestados correspondiente al 16,0% estan en un nivel bajo.

En relacion con las dimensiones de las habilidades blandas se pudo apreciar que
presentan un nivel alto en la dimension liderazgo con un 60%, asimismo la
dimensién trabajo en equipo con un 57,3%, continuado de la dimension
comunicacion eficaz con un 54,7%, y finalizando con la dimension inteligencia
emocional con un 53,3%. En el nivel medio, la dimension comunicacién eficaz
presenta un 36 %, seguido de la dimension trabajo en equipo e inteligencia
emocional, ambos con un 34,7%, culminando con la dimension liderazgo con un
33,3%. Por ultimo, se observa una menor frecuencia en el nivel bajo, la dimensién
inteligencia emocional con un 12,0% seguido de la dimension comunicacion eficaz
con un 9,3%, la dimensién trabajo en equipo con un 8% Yy finalizando con la

dimensién liderazgo con un 6,7% respectivamente.
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Con relacién al analisis estadistico descriptivo para la variable desempefio laboral
de los 75 colaboradores se observo que 40 encuestados correspondiente a un
53,3% lo cual evidencia mayor cantidad de la muestra, esta en un nivel alto, asi
también 27 encuestados proporcional a un 36,0%, estan un nivel medio, frente a
8 colaboradores encuestados que representan al 10,7% quienes poseen un nivel

bajo.

Sobre las dimensiones de la variable desempefio laboral, se pudo observar una
alta frecuencia en el nivel alto, en la dimension desempefio contextual con un
53,3%, seguido de la dimensién desempefio de la tarea con un 49,3%, terminando
con la dimensiéon comportamientos contraproducentes con un 48,0%. En el nivel
medio, los hallazgos expusieron que la dimension desempefio de la tarea con un
41,3%, seqguida de la dimension desempefio contextual con un 39,0%, finalizando
con la dimensiéon comportamientos contraproducentes con un 38,7%. Por ultimo,
se observéd una menor frecuencia en el nivel bajo, la dimension comportamientos
contraproducentes con un 13,3%, seguido de la dimension desempefio contextual
con un 10,7% y por ultimo la dimensién desempefio de la tarea con un 9,4%

respectivamente.

Estos resultados convergieron con los hallados por Lopez (2021b), investigacion
con el objetivo de establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desempefo profesional de los trabajadores administrativos de la universidad
Salesiana sede Guayaquil. Con respecto a la metodologia usada fue tipo basica,
correlacional con datos cuantitativos, con una poblacion de 55 y una muestra de
52 colaboradores. La conclusion de este estudio arrojé que hay una relacion entre
el clima organizacional y desempefio laboral, esta relacion es positiva, por lo que
representa que, si hay un acrecentamiento de la variable X, también hay un

acrecentamiento de la variable Y respectivamente.

Los resultados hallados guardan relacion con la teoria planteada por Romero
(2021c) que indicé que las habilidades denominadas blandas son aprendidas a
partir de las habilidades duras en un continuo proceso. En este sentido, surge la
idea que la expresion de las habilidades blandas son un indicador de buen
desempernio laboral y éxito profesional. Toda vez que nos referimos al liderazgo,

una buena comunicacion asertiva, empatia, destreza en asertividad, la
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planificacidon o planeacion, la practica de la ética, entre otros. Dicho de otra forma,
a un mayor desarrollo de habilidades blandas, mayor sera el desempeiio laboral
o profesional de los trabajadores de una organizacion determinada. De alli la
necesidad de articular actividades innovadoras que permitan el desarrollo del

liderazgo, comunicacién asertiva, empatia, entre otros.

De acuerdo con el primer objetivo especifico, que fue establecer la relacién entre
la inteligencia emocional y el desempefio laboral. ElI andlisis inferencial del
coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension inteligencia emocional
y la variable desempefio laboral determiné el nivel de significancia p=0,00 < 0,05
por lo que se refuta la hipotesis nula y se admite la hipétesis alterna, de igual
manera se evidencid un coeficiente igual a 0,507 lo que significa la presencia de

una correlacion positiva moderada.

Esta investigacion converge con los resultados hallados por Susanibar (2021b)
quien indago para establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral del personal de salud en un centro de Salud de Hualmay,
Huacho en el afio 2019. Con una metodologia de tipo basica, disefio no
experimental, nivel descriptivo y correlacional. Los resultados de su investigacion
indicaron la presencia de una relacion positiva entre ambas variables, con dicho
resultado se propuso como herramienta de gestion un plan de mejora que
apuntara a un buen clima organizacional que permita garantizar un mejor

desempenio laboral del personal.

Estos resultados concuerdan con la expuesto por Marchezi (2019b) quien indicé
gue en un ambiente de trabajo convergen diferentes factores que favorecen el
clima organizacional. Factores propios del trabajo como lo constituye las
compensaciones, el salario propiamente dicho, el apoyo organizacional, la
anhelada estabilidad laboral, entre otros. Algunos estudios indican que existe un
factor muy importante con relacion al clima institucional, ligado al afecto y el
bienestar de cada trabajador, este es el humor. Influyendo de manera importante
en la forma de como los trabajadores interactian, causando un efecto en las

respuestas afectivas y cognitivas entre ellos.
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El segundo objetivo especifico, el cual fue establecer la relacién entre el trabajo
en equipo y el desempefio laboral. El analisis inferencial del coeficiente de
correlacién de Spearman entre la dimension liderazgo y la variable desempefio
laboral establecio el nivel de significancia p=0,00 < 0,05 en consecuencia, se
refuta la hipétesis nula y se admite la hipétesis alterna, igualmente se logré un
coeficiente igual a 0,801 lo que pone en evidencia la presencia de una correlacion

positiva alta.

Los resultados de esta investigacion divergen con los encontrados por Sanz
(2017b), que investigd con el fin de estudiar el clima organizacional y su relacion
con el desempefio profesional de los empleados administrativos y personal
docente. Metodologia de tipo basica, de enfoque cuantitativo, nivel correlacional.
Concluyé que en el clima organizacional resalta el optimismo como el mas
destacado, el liderazgo ejercido poco participativo, sin habilidad en conservar un
buen clima organizacional en el equipo laboral. Se determiné que el ejercicio
laboral es bajo, empero, las actividades se ejecutan en el tiempo previsto, la toma
de decisiones se da mucho mas de manera individual y no se cuenta con un plan

de capacitacion.

Estos hallazgos se encuentran sustentados a su vez por Ander Egg y Aguilar
(2001b) quienes indicaron que el trabajo en equipo no es sinbnimo de trabajar
juntos. Se define como el cimulo de personas que se complementan en funciéon
de sus habilidades y capacidades, con la finalidad de lograr objetivos y metas y
de esa manera el bien comun. Siendo tacitamente una caracteristica fundamental
la complementariedad cuando se realiza tareas y actividades con mucha

responsabilidad mutua.

Asi también lo establecido por Martinez et al (2022b) el recurso humano es muy
valioso en una determinada organizacién, puesto que son la fuerza del trabajo. Es
necesario contar con personal comprometido con su profesién, su actuar permite
consolidar relaciones solidas y satisfactorias, conllevando asi a un adecuado

trabajo en equipo.

El tercer objetivo especifico fue establecer la relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral. El analisis inferencial del coeficiente de correlacién de
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Spearman entre la dimension liderazgo y la variable desempefio laboral establecio
el nivel de significancia p=0,00 < 0,05 en consecuencia se refuta la hipotesis nula
y se admite la hipétesis alterna, igualmente se logré un coeficiente igual a 0,801

lo que pone en evidencia la presencia de una correlacion positiva alta.

Dichos resultados divergen con los hallados por Perugachi (2020b), realiz6 una
investigacién con el objetivo de determinar la relacion entre la convivencia escolar
y las habilidades blandas de los maestros de la Escuela “Matilde Hidalgo de
Procel”, Ecuador, 2020. Con respecto a la metodologia fue de tipo basica, de
enfoque cuantitativo y disefio no experimental, tuvo una poblacién de 17
colaboradores y se hizo un muestreo no probabilistico obteniéndose a 17
colaboradores por ser una poblacion pequefia y usando como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario. Concluyo que existe una relacion baja entre

la convivencia y las habilidades blandas

Estos resultados se encuentran respaldados por la teoria segun Gonzales (2021b)
guien manifesté que el desarrollo del liderazgo del recurso humano es un papel
fundamental por parte de los administradores y gerentes de una organizacion. El
liderazgo es la clave esencial de la planeacion de la direccion de los servicios de
la salud. Resulta muy saludable la influencia que tiene un lider en una
organizacion, el lider tiene que ir siempre un poco mas adelante, solo un poco

para que el grupo avance.

La cuarto y ultimo objetivo especifico fue establecer la relacion entre la
comunicacion eficaz y el desempefio laboral. El andlisis inferencial del coeficiente
de correlacién de Spearman entre la dimensién comunicacién eficaz y la variable
desemperio laboral se establecio6 el nivel de significancia p=0,00 < 0,05 por ende,
se refuta la hipétesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna, asimismo se consiguio
un coeficiente igual a 0,462 por lo que evidencia la presencia de una correlacion

positiva moderada.

Estos resultados son diferentes a los resultados obtenidos por Morales (2021b),
guien investigd para establecer la relacion existente entre el estrés laboral y el
desempeiio del personal de enfermeria de UCI del Hospital Nacional Dos de
Mayo, afio 2021. Investigacion con metodologia de tipo béasica, disefio no
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experimental, de enfoque cuantitativo, este estudio goza de nivel correlacional.
Concluyd que un poco mas del 50% muestra un alto nivel de estrés laboral,
mostrando que los trabajadores estan sometidos a elementos estresores que
influyen de forma negativa en su rendimiento al brindar el cuidado en el area de
pacientes criticos, esto se ratifica con el 57.8% de nivel de rendimiento medio que

poseen estos enfermeros.

Los resultados hallados se sustentan con lo planteado por Naipe et al. (2016b) el
proceso de comunicacién en el primer nivel de atencién es una préactica diaria y
continua, la comunicaciéon fluye a todo nivel como la interpersonal entre los
prestadores de servicios de salud, jefes de servicios y los usuarios o clientes
durante el proceso de la prestacién de servicios, ademas para las actividades
preventivas y promocionales la comunicacion verbal y no verbal debe ser
manejado efectivamente por el personal de salud para la transmisibn masiva y
comunitaria de mensajes, por esta razon la comunicacion en salud es relevante
en la transmision de conocimientos, en la modificacion o reforzamiento de
conductas, actitudes, valores y normas sociales, finalmente en el proceso de

cambio social que ayudan al mejoramiento de la calidad de vida.

Asi también lo expuesto por Gonzales (2015d) la comunicacion efectiva en el area
de la salud se concibe como el arte y la técnica de brindar informacién pertinente,
influir y motivar a las personas que asisten a los establecimientos de salud, a la
organizacion y en general a todo el publico en temas relevantes como la
promocion en el ambito de la salud, prevencién de enfermedades, politicas de
salud, financiamiento, entre otros. Promoviendo conductas saludables de la

poblacién.

Con respecto a las fortalezas de la metodologia en esta investigacién se
encuentran en la elaboracién del disefio de los instrumentos para la recoleccion
de datos para ambas variables de estudio, como son: Cuestionario de habilidades
blandas en salud-lece-2022. Instrumento de autoria propia que consta de 20
preguntas, distribuidas en sus 4 dimensiones propuestas: Inteligencia emocional
(5 preguntas), Trabajo en equipo (5 preguntas), liderazgo (5 preguntas) y la
comunicacién eficaz (5 preguntas), respectivamente. Asimismo, el cuestionario

sobre desempefio laboral en salud-lece/2022 de autoria propia que consta de 20
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preguntas, distribuidas en sus 3 dimensiones propuestas: Desempefio de la tarea
(7 preguntas), comportamientos contraproducentes (7 preguntas), y desempefio
contextual (6 preguntas), respectivamente. constituyéndose como un aporte

importante para futuras investigaciones.

En relacién con las debilidades de la metodologia en esta investigacion; se debe
mencionar que en el procedimiento que se inicié con el documento brindado por
la universidad al director del centro materno infantil. A partir de ello se realiz6 la
presentacion de la investigadora para realizar la recoleccion de datos a través de
la aplicacion de los cuestionarios virtuales en dicho establecimiento. Es de esta
manera como se hace llegar los formularios de Google form via WhatsApp al

personal que conforma la muestra para dicho estudio.

La informacion recogida a través de los formularios fue registrada en una base de
datos segun fueron completados por los participantes. Se debe Indicar que a raiz
gue en la actualidad no existe trabajo remoto en su totalidad y los trabajadores
realizan trabajo de manera presencial, motivo por el cual en algunos casos los
formularios se entregaron en fisico para ser completados de manera presencial
por los participantes, del mismo modo las respuestas de estos cuestionarios han
sido ingresados en la base de datos, para luego ser procesados de acuerdo con
el analisis estadistico descriptivo e inferencial.

Con respecto a la relevancia de esta investigacion a nivel social. Las habilidades
blandas constituyen una herramienta clave para la buena interaccion entre los
individuos, el desarrollarlas desde una edad temprana nos orillara a ser mejores
estudiantes, trabajadores y en conclusiébn mejores personas. Los resultados de
esta investigacion nos invitaron a una constante reflexion para identificar nuestras
fortalezas y debilidades como trabajadores, a fin de potencializar nuestras

capacidades y destrezas en este mundo cada dia mas exigente.

Se cumplioé con el objetivo general de la investigacion. AplicAndose para este fin
las pruebas estadisticas descriptivas e inferenciales de acuerdo con la naturaleza
de las variables que asi lo ameritan. De la misma forma se logro dar respuesta a
la pregunta de investigacién general y preguntas especificas, aplicAndose para
este fin las pruebas de hipétesis en cada uno de los casos. Motivo por el cual la

relevancia de la investigacion a nivel social radic6 en la adquisicion de evidencias
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gue permiten hacer recomendaciones para potencializar el desempefio laboral del

personal de salud a nivel local y nacional.

Asimismo, esta investigacion gozo6 de relevancia cientifica, puesto que al conocer
la relacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en un Centro
Materno Infantil nos permite disminuir el desconocimiento con respecto de la
importancia del desarrollo de esta variable en un centro materno infantil. Ergo,
esta informacién nos permitié recomendar la elaboracion planes a corto y mediano
plazo en donde se propongan estrategias destinadas al desarrollo permanente de
las habilidades blandas de los trabajadores. Cuando un trabajador posee
habilidades blandas se encuentra relacionado adecuadamente con sus
compafieros en el ambito laboral. Es decir, posee una alta capacidad para el
desarrollo de la inteligencia emocional, el trabajo en equipo, el liderazgo y la
comunicacién asertiva 0 comunicacion eficaz como hemos planteado en esta

investigacion.

Si bien es cierto el desarrollo de las habilidades blandas debe darse desde la
educacioén inicial, primaria y secundaria como se ha revisado lineas arriba es
importante desarrollarlas o continuar su desarrollo en el &mbito universitario y ain
mas en el ambito laboral. Las habilidades blandas se encuentran en el lado
emocional, basicamente en inteligencia interpersonal y cémo es que un individuo
en este caso un trabajador de salud se desenvuelve dentro de una determinada
organizacion, lo que se ve reflejado en el trabajo en equipo, la resolucion de

problemas, la gestion efectiva del tiempo, entre otros.

Las habilidades blandas son consideradas como competencias innatas, es decir
el ser humano nace con ciertas capacidades y habilidades que lo caracterizan
desde muy pequefio, empero las podemos ir desarrollando a lo largo de nuestras
vidas como ya lo hemos mencionado lineas arriba. Estas habilidades también se
pueden desarrollar mucho méas en ejercicio de una profesion dentro de una
organizacion como en el caso de las instituciones del area de salud. Estas son
imprescindibles realmente en este campo, puesto que diariamente nos

encontramos con personas que necesitan de nuestra ayuda y servicio.
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Los pacientes acuden a los establecimientos de salud esperando encontrar
personas idoneas que los orienten y que les expliquen de una manera que puedan
entender los problemas de salud que puedan padecer en ese momento, es por
ese motivo la imperante necesidad de que el personal de salud se encuentre
consciente de la importancia de poseer y desarrollar estas habilidades para asi

poder ser esa guia para las personas que son la razon de ser de nuestra profesion.

Es vital ser conscientes de nuestras fortalezas y debilidades en cuanto a nuestro
desempeifio laboral, la constante reflexion nos permitira esforzarnos cada dia mas
y nos permitird ofrecer una mejor atencién a las personas que acuden a los

establecimientos de salud.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: EXxistio relacion entre las habilidades blandas y el desemperio laboral.
Estableciéndose a través del analisis inferencial un nivel de significancia bilateral
de 0.00< 0,05 por lo que se admite la hipotesis alterna. Asimismo, se establecio
de acuerdo con la prueba Rho de Spearman un coeficiente de correlacion de 0,752

lo que pone a la luz existencia de una correlacion positiva alta.

SEGUNDA: Asimismo, existio relacion entre la dimension inteligencia emocional
y la variable desempefio laboral. Hallandose a través del analisis inferencial un
nivel de significancia bilateral de 0.00< 0,05 por lo que se admiti6é la hipotesis
alterna. Asimismo, se establecié de acuerdo con la prueba Rho de Spearman un
coeficiente de correlacién de 0,507 lo que pone en evidencia la existencia de una

correlacion positiva moderada.

TERCERA: Igualmente, existio relacion entre la dimensién trabajo en equipo y la
variable desempefio laboral. Estableciéndose a través del analisis inferencial un
nivel de significancia bilateral de 0.00< 0,05 por lo que se admitié la hipotesis
alterna. Asimismo, se establecié de acuerdo con la prueba Rho de Spearman un
coeficiente de correlacién de 0,801 lo que pone en evidencia la existencia de una

correlacion positiva alta.

CUARTA: Se encontré relacion entre la dimension liderazgo y la variable
desemperio laboral. Encontrandose a través del analisis inferencial un nivel de
significancia bilateral de 0.00< 0,05 por lo que se admitid la hipdtesis alterna.
Asimismo, se estableci6 de acuerdo con la prueba Rho de Spearman un
coeficiente de correlacién de 0,801 lo que pone en evidencia la existencia de una

correlacion positiva alta.

QUINTA: Finalmente existio relacion entre la dimensién comunicacion eficaz y la
variable desemperio laboral. Hallandose a través del analisis inferencial un nivel
de significancia bilateral de 0.00< 0,05 por lo que se admitié la hipétesis alterna.
Asimismo, se establecio de acuerdo con la prueba Rho de Spearman un
coeficiente de correlacién de 0,462 lo que pone en evidencia la existencia de una

correlacion positiva moderada.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Al jefe del Centro Materno Infantil, promover acciones estratégicas que
permitan el desarrollo de habilidades blandas como: La inteligencia emocional,
trabajo en equipo, liderazgo y comunicacion eficaz a fin de incrementar el

desemperio laboral de los empleados de dicha Institucién.

SEGUNDA: Asimismo, el disefio y elaboracién de un plan de trabajo en donde se
contemplen entre otras, actividades dirigidas al desarrollo de habilidades blandas
y desempefio laboral como: Talleres vivenciales, juego de roles y/o concursos
entre las diferentes areas que permitan fortalecer las relaciones interpersonales

entre los trabajadores de la organizacion.

TERCERA: El plan de trabajo anual debe contemplar objetivos claros y contar con
una evaluacion que permita medir los resultados de dichas acciones, Asi también
debe ser elaborado con la participacion de los coordinadores de cada area del
establecimiento, con la finalidad de recoger todos las sugerencias y aportes,

garantizando la elaboracion de un instrumento rico y valioso.

CUARTA: A los coordinadores de las diferentes areas, promover el trabajo
colaborativo escuchando y valorando las ideas de todo el personal involucrado a
manera de colegiado, a fin de mejorar la habilidad de solucionar problemas y el
pensamiento critico reflexivo. Toda vez, que la resolucién de problemas de forma
colaborativa permite la resolucién de problemas de manera individual y por

consiguiente la superacion y estima personal de cada trabajador.

QUINTA: Al personal de salud, contribucién oportuna en el disefio, planificacion y
elaboracion del plan de trabajo para el desarrollo de habilidades blandas,
asimismo su participacion en las actividades propuestas, demostrando su
compromiso real para con la organizacion y asi consolidar la imagen y cultura
institucional. Solo asi se garantizar4 el buen desarrollo de las actividades

planteadas.
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ANEXOS

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Las habilidades blandas y el desemperio laboral en un Centro Matemo Infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022
Autors: LEA ESMERALDA CABALLERC ESFINOZA

PROELEMA DBJETIVD S HIPOTESIS VARIABLES
DIMEN SIONE S
General General General Variable 1
R . . D1 — INTELIGEMCIA
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Infantil de villa Maria del Triunfo, Lima, 20227
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un Centro Materno Infantil de villa mariz del
Triunfa, Lims 20227

Estzblecer |z relzcion gue existe entre |3
comunicacion eficaz y el desempeno laboral
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eficaz v el desempefio lzboral en un CMI
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CONTRAPRODUCENTES

D3 -DESEMPERO
COMTEXTUAL

METODOLOGIA: Enfoque de Investigacion: Cuantitativo. Tipo de Investigacion: Basica  Mivel de Investigacion: Comrelacional. Diseno: No experimental. Corte:
Transversal. Método: Hipotetico-Deductive.  Poblacion: 93 frabajadores nombrados, Cas y terceros. Instrumento: Cuestionarios formularios virtuales de 20 preguntas cads
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Anexo 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Titulo: Las habllidades blandas v el desempefio laboral en un Centro Materno Infantil de Villa Maria del Triunfo, Lima 2022

Autora: LEA ESMERALDA CABALLERO ESPINGZA
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE HABILIDADES ELANDAS EN
BALUD-LECE/2022

L. DATOS GENERALES:

Titule del coestionario ! Cuestionario de hahilidades blandas en
galud-lece f2022

Autora : Lea Ezmeralda Caballero Espinoza

Afio de publicacién z 2022

Procedencia : Lima-Per(

ADMINISTRACION:

Druracién : 15 minutos

Aplicacién : Adultos

Aspecto a evaluar : Hahilidades blandas

IIL. VALIDEZ ¥ CONFIARILIDAD DE LA PRUEEA
Valides : Sers establecida con el juicio de expertos.

Conflabilidad : La consistencia o confiabilidad de este
instrumento s¢ determind con la Prueba
Alfa de Cronbach. Arrojando wun 087
gignificands que existe un alto nivel de
confianza de los datos obtenidos.,

III. DESCRIPCION DE LA PRUEBA

El instrumento denominado “CUESTIONARIO DE HABILIDADES
BLANDAS EN SALUD-LECE-2022" comprende 20 premizas distribuidas
en cuatro secciones de acuerdo con las dimensiones de esta variable.
Esztas dimensiones son: Inteligencia emocional (preguntas de la 1 a la ),
Trabajo en equipo (Preguntas de la & a la 10, liderazgo (Preguntas de la
11 a la 15] v la comunicacidn eficaz (Preguntas de la 16 a la 20)
respectivamente.

Esate cuesationario tiene como fnalidad medir el ejercicio y conocimiento

de lag hahilidades blandas en sus cuatro dimensiones planteadas.



CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL EN SALUD-LECE /2022

Eatimado (a). Le saluda la Psicdloga Lea Easmeralda Caballero Espinoza C.Ps. P
434 18. El siguiente cuestionano tiene como finalidad la recoleccidn de datos para
la tesis sobre “Las habilidades blandass v el desempefio laboral en un centro
materno infantil del distrito de Villa Maria del Trunfo, Lima, 2022°. Razdn por la
gue solicito su gentil participacidn.

Apepto la administracidn de datos de forma andnima ¥ confidencial. S1( ). Por favor
girvase leer cuidadosamente la informacion y margue la alternativa gque estime
Convenicnte.

HADA POCD MUY
FRECUENTE | FRECUENTE | FRECUENTE | FRECUENTE
1 2 a 4
Desempedfio de la tarea 1(2 |3 |4

1 Me sento motrvado [a] para realizar oo trabapo diaco. 1 & 3 G
2 Conswders gue cumplo con mis funciones de manera oportunag. | 1 | 3 3 |4
3 Frenso gue aporto de manera relevante a esta onganzacidn. 1 |2 3 |4
4 Tengo corocimiento del mansal de funcones v las cuomplo con | 1| 2 3 |4

regilaridacd.
5 Consuders tener las capacidades vy competencias necesanas | 1| 2 3 |4

para cumphr con mis tareas,
& Me encuentro dispuesto a colaborar con s colegas de |1 | 2 3 |4

s .
7 Soy capaz de cumphr con todas lo que s& me indigue. 1 |2 3 | %

Comportamientos contraproducentes
8 Cumplo con ma pornada laboral de acuerdo con el horaro de 1|2 3 |4
estahblecido.

o Interactud de manera positiva y constructiva coordinands 1 |2 3 |4
siempre las tareas oo mis colegas.

10 | SBage las instrucciones de s supenores de manera oportuna. (1 | 2 3 |4

11 | Respeio e horano de relnigeno sntando demoras, 1 | 2 3 |4

12 | Regstro mus actividades dianas v las inbormo a mas jeles 1 |2 3 |4
S DETIOTES.

13 | Bnndo informacidn sobre el avance de mis taress asignadas, 1 |2 3 |14

14 | Asumo mus errores v los evalud con la inabdad de meporar. 1 |2 3 |4

Desempefio contextual

15 | Cuando existe algo pendiente doy mads de mi bempo para [ 1 | 2 3 |4
resalverlo.

16 | Me odrezco oomo voluntano [a)] ante sifuaciones que surgen de |1 | 2 3 |4
AT EvISLo.

17 | Me organmzo on anbopacidn para garanbizar el éxto de s |1 | 2 3 |4
funciones.

15 | Aporto de manera significativa haciendo trabajo adicional. 1 | 2 3 |4

19 | Me wdenthos de manera especial on la ergamesacdn y la |1 | 2 3 |4

culiura erganizacunal
20 | Brnde superencas @ wleas inovadoras de manera conslante. 1 2 a |4




FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE DESEMPERO LABORAL EN
BALUD-LECE f2022

II. DATOS GENERALES:

Titulo del coestionario ! Cuestionario sobre desempefio laboral en
galud-lece 2022

Autora : Lea Esmeralda Caballero Espinoza

Afio de publicacién 1 2022

Procedencia : Lima-Peri

IV. ADMINISTRACION:

Duracidn : 15 minutos
Aplicacién : Adultos
Aspecto a evaluar : Deaempefio laboral

V. VALIDEZ ¥ CONFIABILIDAT DE LA PRUEBA

Valide= : Sera establecida con el juicio de expertos.

Confiabilidad : La congistencia o confiabilidad de este
instrumento se determind con la Prueba
Alfa de Cronbach. Arrojando un 092
significando que existe un alto nivel de
confianza de los datos obtenidos.

VL. DESCRIPCION DE LA PRUEBA

El instruments denominado CUESTIONARIO SOERE DESEMPERO
LABORAL EN SALUD-LECE/2022 de autoria propia, consta de 20
preguntas, distribuidas en sus 3 dimensiones propuestas: Desempetio
de la tarea [(De la pregunta 1 a las 7 preguntas), comportamientos
contraproducentes (De la pregunta 8 a la 14), v desempefio contextual
(De la pregunta 14 a la 20) reapectivamente.

Eate cueationario tiene como finalidad medir el ejercicio v conocimiento

de las habilidades blandas en sus cuatro dimensiones planteadas.



Anexo 4. CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

Para definir el tamano de la muestra se utilizo la siguiente formula.

- N.Z*(p.q)
T (N=-1)E2+Z°2(p.q)

n

Dénde:

n= Tamano de la muestra.

z= Nivel de confianza deseado. (95%: 1.96)

p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica deseada (éxito)-(0.5)
g= Proporcion de la poblacion sin la caracteristica deseada (fracaso)-(0.5)
e= Nivel de error dispuesto a cometer (0.05).

N=Tamarno de la poblacion — 93.

Sustituyendo:

B 93 x 1.96%(0.5 x 0.5)
~ (93 — 1)0.052 + 1.962(0.5 x 0.5)

n

n = 75 colaboradores



Anexo 5. PRUEBA PILOTO POR GOOGLE FORM.
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UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO
LABORAL EN SALUD-LECE/2022

Estimado (a). Le saluda la Psicéloga Lea Esmeralda Caballero Espinoza C.Ps.P 43418. El siguiente
cuestionario tiene como finalidad la recoleccion de datos para la tesis sobre “Las habilidades blandas y el
desempefio laboral en un centro materno infantil del distrito de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022". Razén por
la que solicito su gentil participacion. Por favor sirvase leer cuidadosamente la informacion y marque la
alternativa que estime conveniente.
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desempefio laboral en un centro materno infantil del distrito de Villa Maria del Triunfo, Lima, 2022". Razén por
la que solicito su gentil participacion. Por favor sirvase leer cuidadosamente la informacién y marque la
alternativa que estime conveniente.
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Anexo 8. BAREMOS

Variable 1: Habilidades blandas

Dimensiones
Niveles | Variable 1 | Inteligencia | Trabajo en Comunicacion
[intervalos] | emocional equipo Liderazgo eficaz
[intervalos] | [intervalos] | [intervalos] [intervalos]
Bajo [50-58] [12-13] [11-13] [11-13] [12-13]
Medio [59-67] [14-16] [14-16] [14-186] [14-16]
Alto [68-76] [17-19] [17-19] [17-19] [17-19]
Variable 2: Desempeiio laboral.
Niveles Dimensiones
Variable 2 | Desempeiio de | Comportamientos | Desempeiio
[intervalos] | la tarea contraproducentes | contextual
[intervalos] [intervalos] [intervalos]
" Bajo [40-51] [14-18] [14-18] [12-15]
Medio [52-64] [19-23] [19-23] [16-19]
Alto [65-77] [24-27] [24-27] [20-23]




Anexo 7.

ESTADISTICA DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 1: HABILIDADES
BLANDAS

Estadistica de fiabilidad
Alfa de Cronbach M de elementos

0.87 20

ESTADISTICA DE CONFIABILIDAD DE LA VARIABLE 2: DESEMPENO
LABORAL

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.92 20




ANEXO 8: PRUEBA DE NORMALIDAD

Pruebas de normalidad
Kolmogérov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades
blandas 179 75 0.000
Desempeiio 130 75 0.003
laboral

a. Comreccion de significacion de Lilliefors

En esta tabla se muestra, de acuerdo con el analisis inferencial de la prueba de
normalidad, correspondiente a la prueba de Kolmogorov-Smimoff. Teniendo en
cuenta que la cantidad de participantes en la tesis que fue de 75, el cual sobrepasa
a los 50. Hallandose como significancia datos inferiores a p= 0.05, que significa
que la distribucién es anormal y el método a emplear es el no paramétrico, motivo
por el cual se usé para esta investigacion la prueba Rho de Spearman.



ANEXO 9: CERTIFICADOS DE VALIDACION DE LOS EXPERTOS

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

“LAS HABILIDADES BLANDAS™

N DIMENSIONES / items Per ia’ Re cia® | Claridad’ Sugerencias ]
DIMENSION 1 INTELIGENCIA EMOCIONAL - — ‘si_ | Ne |'si| N | mi No - I
1 Considero que las 1 se fc me vamos sendo. x x x
2 Creo que el desarrollio de la aut influye en la 1 g M emoCh 1 X X x
3 P que una 10om es lo que el do de a x x x
4 Poseo la capacidad de idenufi mnsemoc-onsxgm X X X
5 Considero tener Ia capacidad de adaptabilidad al cambio. x X LI
DIMENSION 2 TRABAJO EN EQUIPO St No No S No
6 | Practico la smergia (trabajo coop 1vo) porque fortalece el trabajo individual. = = x x | .
7 | Creo que el trabajo en ite una ad da distribucién de roles y fi x X L3 |
8 Conslderomelmgg cqmpoulo que trabajar § X x X
9 | Creo que p Pl las habilidades y capacidades de los X x x
integra
10 T%’uensum@giw lograr objetivos y metas en busca del bien comun. X X X
N3 LIDERAZGO S5 No St No st No
11_| El comportami del lider inspira a sus companeros. x X x
12 | El lider fav de importante el dmllodehotnnmcm x X x
13 | El L contribuye a la lidacid delacultunm x X X
14 | El lider se np yp e proy bios en beneficio a la salud de Ia x X x
poblacion.
15 | Ells es el e 1 en la gestion y di 10n de los servicios de la salud. x X x
B CcomMu EFICAZ Si No St No Si | No
16 | Pro brindar infor 160 clara y compt 1bl evuundoquese x X x|
17 | Venfico gue el aje que brindo se 1 sin ser al X X x
18 | Brindo retroahimentacién de manera regular a los pacientes. X x X
19 | Uso ion K 1 e infk 145- diendo del > X X X
20 | Pra > Ia ha activa, h wvisual du la i 16 X x X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg: OTAZU SUAREZ GUIDO

d del validador: IMmNMMMMyWWL

! Pertinencia: El ilern comresponde al ep

? Relevancia: El lem es apropiado para rep al componente o dimension
especifica del constructo

? Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna of enunciado del lem, es conciso, exacto
y direcio

Nota: Sufick sa dice suficiencia cuando los itlems pl dos son sufic

para medir ia dimension

DNI: 42301407

OTAZU SUAREZ GUIDO
DNI: 42301407

28 de octubre del 2022
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ESCUELA OF POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “EL DESEMPENO LABORAL"

N*® DIMENSIONES | items Pertinencla' Relevancia® | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Desempeno de Ia tarea si No | Si_ | No | si | No

1 Me siento motivado (a) para realizar mi trabajo diano. X X X

2 Considero que lo con mis funca de manera oportuna. X X X

3 Pienso que aporto de mar relevante a esta organizacid X X X

4 | Tengo conocimiento del manual de funci ¥ las cumplo con regulandad. X X X

5 Considero tener las capacidades y competencias necesanias para cumplir con mis tareas. X X X

L] Me encuentro disp a colaborar con mis colegas de trabajo X X X

7 o%%zdemphrmuﬂoqusmwiqu X X X

Il DM N2  Comportamientos contraproducentss Sl No Si No Si No o

8 Cumplo con mi jomada labora! de rdo con el horano de establecido. X X X

9 Interactud de manera positiva y constructiva coordinando siempre las tareas con mis X X X
O g

10| Sigo las instrucciones de mis supenores de manera oportuna. X X X

11| Respeto ¢l horanio de refngerio evitando d X X X

12 | Registro mis actividades dianas y las informo a mis jefes supenores. X X X

13 | Brindo informacién sobre el avance de mis tareas asignadas. X X X

14 | Asumo mis errores y los evalud con la finalidad de mejorar. X X X
DIMENSION 3 Desempefio contextual Si No | Si No | st No

15 | Cuando existe algo pendiente doy mas de mi tiempo para resolverlo. X X X

16| Me ofrezco como voluntario (a) ante situaciones que surgen de imprevisto. X X X

17 | Me organizo con anticipacion para garantizar el éxito de mis funciones. X X X

18 | Aporto de manera significativa haciendo trabajo adicional X X X

19| Me identifico de manera especial con la organzacion y la cultura organizacional X X X |

20 | Brindo sugerencias e ideas inovadoras de manera coastante X X X |

Observaciones (precisar si hay suficlencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabillidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validadora Mg: OTAZU SUAREZ GUIDO DNI: 42301407

Especialidad del validador : Maestro en administracién mencién gestién pablica y desarrolio

28 de octubre del 2022
' Pertinencia: E item comesponde al conceplo teénco formulado.

2Relovancia: El ilem es apropiado para representar al componenie
0 dimension especifica del constnuclo

3Claridad: Se enfiende sin dificuitad aiguna el enunciado def flem,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiancia, se dice suficencia cuando los items planteados

oon suicicnios pere medis e Gmenaion OTAZU SUAREZ GUIDO




CERTIFICADC DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “LAS HABILIDADES BLANDAS"

N* DIMEMNSIONES | items Pertinencia [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
1

DIMENSION 1: INTELIGENCIA EMOCIONAL i No i No 5i Na

1 Consgidero que las emociones se aprenden conforme vamos creciendo. X X X

2 | Creo que el desarrollo de la autoestima influye en la inteligencia emocional. X X X

3 Pienso gque una emocidn es lo mismo que el dnimo. X X X

4 | Poseo la capacidad de identificar mis emociones v gestionarlas. X X X

5 Consgidero tener la capacidad de adaptabilidad al cambio. X X X
DIMENSION: TRABAJD EN EQLIPD i N i No 5i No

[] Practico la sinergia porque fortalece ¢l trabayo andividual. X X X

7 Creo gque el trabajo en equipo permite una sdecuada distribucitn de roles v funciones. X X X

[] Considero que el rabajo en equipo es lo mismo gque trabajar juntos X X X

8 Cuando se trabaja en Aapo & l.ul:lph:lnl.'nlan las habalidades v I.'il.PilJ.'ilJi.UJl\.':- de los integrantes. X X X

10 | Trabajar en equips pennite lograr objetivos v metas buscando manera el bien comin. X X X
IMENSION 3: LIDERAZGO i N i No 5i No

11 | Mi comportamiente como lider inspira a mis compafienos. X X X

12 | Como lider favorezoo de manera importante ¢l desarmollo de la orgamizacudn. X X X

13 | Mi ldermzgo contribuye a la consolidacidn de ka culiura institucional. X X X

14 | Ser lider me compromete ¥ me permite proyectarme haciendo cambios en beneficio a la salud de la | X X X
poblaciin.

15 | Considero que ¢l liderazgo es ¢l componente esencial en la gestidn v direceidn de los servicos de la | X X X
salud.
DIMENSION 4: COMUNICACION EFICAZ 5i Nao Si | No i | No

16 | Procuro brindar informacitn clars y comprensible evitando gque se distorsione. X X X

A7 | Venfico que el mensaje que brindo se reciba sin ser alterado. X X X

18 | Brando retroalimentacitn de manera regular a los pacientes. X X X

18 | Uso comunicacidm formeal ¢ informsal dependiendo del contexio. X X X

A | Practico la escocha activa, haciendo contacto visual durante la comunscacidn. X X X

Obsarvacionas (precisar =i hay suficiencia): EXISTE SUFICIEMCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después da corregir [ ] No aplicable [ ]

Apaellidos y nombres del juez validador. Mg: Pardavé Camacho, Carmen Rosa

DMI: 10678455

Especialidad del validador: Maestro en Administracian v Gestidn Plablica con mencidn en Defensa Macional

1 Pertinencia: El fiem comesponde al concepio bednico formuledo.
*Relewancia: El item a5 apropiado para represantar al componenie o dimension
aspeciiica dal construcio

$Claridad: 52 entiande sin dificultad alguna al erunciado del itam, es conciso, axacto
y direci
Wota: Suficiendia, se dice suficienca cuando los ems planieados son suficentes

para medir |a dimensidn

Mag. Carmen Rosa Pardavé Camacho

17 de octubre del 2022

Firnado dgralmants por;
FARDAVE CMM8CHOD Cammen
Rosa FIR 10878455 hard
Motiva: Soy el autor del
dotumernts

Fecha; 18710/2037 20:00:48-0500
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ESCUELA DE POSTGRA DN

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “EL DESEMPERNC LABORAL"

N DIMENSIONES / iterns Pertinencia® [Relevancia? Caridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio de la larea 5i M Si [ 5i No

1 Me siento motivado (a) para realizar mi trabajo diario. e e X

2 Considero gue cumplo con mis funciones de manera oporana. e e X

3 Picnso gue aporto de manera relevanice a csta organizacidn. e e X

4 Tengo conocimienio del manual de funciones v las cumplo con regularidad. e e X

5 Considero tener las capacidades v competencias nocesarias para cumplir con mis tarcas, | % e X

B Me encuentro dispouesto a colaborar con mis colegas de trabajo. e e X

T Soy capaz de cumplir con todo be que se me indigue. e e X
DIMENSION 2: Comportamienios contraproducentes 5i M Si [ 5i No

B Cumplo con mi jornada laboral de sacuerdo con ¢l horario de establecido.

] Interactud de manera positiva vy constructiva coordinando siempre las tareas con mis
colegas.

10 | Sigo las instrucciones de mis superiones de manera oporiuna. X X X

11 | Respeto ¢l horario de refrigerio evitando demoras. X X X

12 | Regisiro mis actividades diarias v las informo a mis jefes superiones. X X X

13 | Brindo informacion sobre ¢l avance de mis tansas asignadas. X X X

14 | Asumo mis errores ¥ bos evalud con la finalidad de mejorar. X X X
DIMEMSION 3: Desempefo conlextual 5i Mo Si Ny 5i Mo

15 | Cuando existe aloo pendiente doy s de mi ticmpo para resolverlo. X X X

16 Me offesco como voluntario {a) ante sinesciones gue surgen de imprevisto. X X x

7 Me organizoe con snticipacidn pars garantizar ¢l éxito de mis funciones. X X x

18 | Aporio de manera significativa haciendo trabajo adicional. X X X

18 | Me identifico de manera especial con la organizacion y la culiura organizacional. X X X

20 | Brindo sugerencias ¢ ideas inovadoras de manera constante. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCLA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de comeagir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Pardave Camacho, Carmen Rosa

DMI:

106TB455

Especialidad del validador: Maestro en Admimstracion y Gestiom Pablica con mencion en Defensa Nacional

! Pertimencia: El lem comesponde al concepio tednco formulado.
*Relevancia: Bl ke es aproplado pans representar gl componente o
dimersitn especifica del congtnuch

*Claridad: 5= entiende sin dficulad alguns el enunciada del lem, es

COMNCIE0, exachn y dinechy

Moda: Suficencia, s= dice suficencia cuando ks Bems planieados
son suficientes para medir la dmension

Mag. Carmen Rosa Pardavé Camacho

17 de octubre del 2022

FIpsan
DIAITAL

Firmada digtalments par:
PARDAVE CAMACHD Camen
Rosa FIR 104TB455 hard
Wiotren: Soy &l aubor ded
daourmerts

Fecka: 15N02022 2007 00-0500
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “EL DESEMPENO LABORAL"

—

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad® Sugerencias
1 Desompeio de la tarea : Si_|[ No | St [ No | si | Ne
Me siento motivado (a realizar mi jo diagio.
Considero que cumplo con mis funci demmn.
Pienso de mancra relevante a
Tengo imicnto del manual de fu 'nay,_tﬂooonlw
Considero tener las capacidades y competencias necesarias para cumplir con mis tareas.
Me dispy a colaborar con mis colegas de trabajo.

de con todo lo se me
DIMENSION2 _ Comportamientos contraproducentes
Cumplo con mi jornada laboral de acuerdo con el horario de establecido.
Interactud de manera positiva y constructiva coordinando siempre las tarcas con mis
colegas.
10| Sigo las instrucciones de mis 1 de manera
" el horario de refrigerio evitando demoras.
12 i mis actividades diarias y las informo a mis jefes
13 | Brindo informaci6n sobre ¢l avance de mis tareas asignadas.

14 | Asumo mis errores y 1os evalud con la finalidad de mejorar.

3
15| Cuando existe algo pendiente doy mas de mi ticmpo para resolverlo.
16 _ | Me ofrezco como voluntario (a) ante situaci que surgen de imprevisto.
17__| Me organizo con anticipacion para garantizar el éxito de mis funciones.
18 | Aporto de manera significativa haciendo trabajo adicional
1' Meﬂmﬁw&mmmﬂmhmuwﬁnzheﬂmﬂ' I
¢ ideas inovadoras de manera constante.
Mmmuhﬂymﬁﬂn SI HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: GAMARRA VELARDE, EDSON CARLOS DNI: 46937787

Especialidad del validador: MAESTRO EN CIENCIA CRIMINALISTICA

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado,

I Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se enSende sin dificultad alguns el enunciado del Bem, es
conciso, exacio y directo

Nota: Suficencia, se dice suficencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn
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ESCUELA DE POSTORADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “LAS HABILIDADES BLANDAS"
N° DIMENSIONES / items Pertinencia Relevancia®
DIMENSION 1 _INTELIGENCIA EMOCIONAL e
:hwmddum«haummmmhhum

e una emocion es lo mismo el animo.
E l’o.eo la de identificar mis es stionarias.
S Considero tener la de al bio.
EN
b Practico la i fortalece cf individual.

I__| Creo que el trabajo en equipo permite una adecuada distribucion de roles y funciones.
——-MJLM@!_F_!&-

E

Sugerencias

—t

No

g

B b

@
g
H

Cuando se ja cn se las habilidades delos i

10 T%’ €n equipo permite lograr objetivos y metas buscando manera el bien comin.
3 LIDERAZGO

11 | Mi como lider inspira a mis
12 Cmoluuﬁwmam-welwaum‘
13 mmm-hmmhahahumm

14 | Ser lider me comp y me p proy en benefi
poblacitn.

) 2¢ | ne| ¢l

io a la salud de la

' g &

15 | Considero que el ld esel ial en la gestidn y direccion de los servicios de la
salud.

4 EFICAZ
16_| Procuro brindar informacion clara evitando se distorsione.
17_| Verifico que el mensaje que brindo se reciba sin ser alterado.
18 | Brindo retroalimentacién de manera alos
19 | Uso comunicacion formal ¢ informal adoddeamb
20 | Practico la escucha activa, haciendo contacio visual durante la comunicacion.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S| HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: GAMARRA VELARDE, EDSON CARLOS DNI: 46937787

Especialidad del validador: MAESTRO EN CIENCIA CRIMINALISTICA

' Pertinencia: El item comesponds al concepto tedrico formulado.
'Mamumpnmumom
especifica de! construcio

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

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los Rems planteados son suficientes
para medir ia dimension
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ANEXO 10: VERIFICACION DEL GRADO DE LOS EXPERTOS SEGUN SUNEDU

2110v22, 12:49 aboutblank

s * Direccion de Documentacion e
. Superintendencia Nacional de .
PERU Ministerio de Educacion Informacion Universitana y
ﬁ - Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

(;,raduado (:rado o Titulo Institucion

OTAZU 5 R
SUAREZ, R L T ALty UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
. Fecha de diploma: 10052011 r
o Modalidad de estudios: - -
DNI 42301407 | ’
BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS
gT.'iilF‘, :::::.':_:‘rm;:x s UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
oy : ——r ANTONIO ABAD DEL CUSCO
DNI 42301407 Fecha matricula: Sin informacién (***) PR
Fecha egreso: Sin informacién (***)
MAESTRO EN ADMINISTRACION MENCION GESTION
OTAZU PUBLICA Y DESARROLLO EMPRESARIAL
SUAREZ Fecha de diploma: 14/12/17 UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
E.uoci > Modalidad de estudios: PRESENCIAL ANTONIO ABAD DEL CUSCO
DNI 42301407 PERU

Fecha matricula: 30/11/2011
Fecha egreso: 13/092013




Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion | gy cacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacién Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

PARDAVE CAMACHO,

CARMEN ROSA
DNI 10678455

BACHILLER EN INGENIERIA CIVIL
Fecha de diploma: 10/03/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informaciin (***%)
Fecha egreso: Sin informacion (**%)

UNIVERSIDAD ALAS
PERUANAS S.A.
PERU

PARDAVE CAMACHO,

CARMEN ROSA
DNI 10678455

INGENIERD CIVIL
Fecha de diploma: 16/07/2014
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD ALAS
PERUANAS S.A.
PERLT

PARDAVE CAMACHO,

CARMEN ROSA
DNI 10678455

MAESTRO EN ADMINISTRACION Y GESTION PUBLICA CON
MENCION EN DEFENSA NACIONAL

Fecha de diploma: D8/07/20

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 18/07/2017
Fecha egreso: 15/03/2019

CENTRO DE ALTOS ESTUDIOS
NACIONALES - CAEN
PERU
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Ministeric de Educacion Superintendencia Nacional de :::;::r:;?‘;eun:i:umiet:;:c;:n G
- Educacion Superior Universitaria -
pe Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN PSICOLOGIA

Fecha de diploma: 18/0517 . : ‘
GAMARRA VELARDE, EDSON Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

CARLOS S.AC

]
DNT 46937787 Fecha matricula: 29/08/2011 PERU

Fecha egreso: 06/01/2017

GAMARRA VELARDE, EDSON LICENCIADO EN PSICOLOGIA UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU
CARLOS Fecha de diploma: 28/03/18 S.A.C
DNI 46937787 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

MAESTRO EN CIENCIA
CRIMINALISTICA

Fecha de diploma: 18/04/22 y "
GAMARRA VELARDE, EDSON Modalidad de estudios: SEMI UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER

CARLOS . 3 SA.
DNI 46937787 PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 24/0872019
Fecha egreso: 18/10/2020




ANEXO 11: CARTA DE PRESENTACION

POS

GRA
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOx

E— 1000 - @

Lima, 25 de octubre de 2022

Carta P. 1326-2022-UCV-EPG-SP

U

César Camacho Sva

Jefe

Centro Materno Infantil José Galvez - Villa Maria ded Triunfo - DIRIS Lima Sur

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar 3 CABALLERO ESPINOZA LEA ESMERALDA;
identificado{a) con DNI/CE N* 40064420 y codigo de matricula N* §700298737; estudiante del
programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad
semipresencial del semestre 2022-1 quien, en & marco de su tesis conducente a ka obtencién
de su grado de MAESTRO(A), se encuentra desarrollando ef trabajo de Investigacidn (tesis)
titulada:

Las habilidades blandas y el desempedio laboral en un Centro Materno infantil de Villa Maria
del Triunfo, Lima 2022

En este sentico, solicito a su digna persona facilitar ¢l acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener Informackin en b Institucidn que usted representa, siendo nuestrola)
estudiante quien asume ol compeomiso de akanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de conclulr con & desarrolio del trabajo de ievestigacion (tesls),

Agradeciendo & atencidn que brinde i presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarie los sentimientos de mi mayor consideracidn,

Atentamente,

Somos |a universidad de Jos flwee

que quieren salir adelante
- ui. et e I



ANEXO 12: FOTOS

'1.25000
-0.900
-0.700
-0.400
-0.200
-0.001
0.000
0.001
0.200
0.400
0.700
0.900

-0.999
-0.899
-0.699
-0.399
-0.199

0.199
0.399
0.699
0.899
0.999

Interpretacion
Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy aita (muy fuerte)
Correlacion negativa alta (fuerte o considerable)
Correlacion negativa moderada (media)
Correlacion negativa baja (debil)
Correlacion negativa muy baja (muy débil)
Correlacion nula (no existe correlacion)
Correlacion positiva muy baja (muy deébil)
Correlacion positiva baja (débil)
Correlacion positiva moderada (media)
Correlacion positiva alta (fuerte o considerable)
Correlacion positiva muy alta (muy fuerte)
Correlacion positiva perfecta

Figura 1: Tabla de valores del R de Spearman
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