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RESUMEN

El estudio de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre gestion de las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en
trabajadores de un Hospital, Ucayali 2022; la metodologia empleada en la
investigacion fue basica, no experimental, cuantitativo, descriptivo, correlacional,
hipotético deductivo y transversal; la poblacion fue 736 trabajadores asistenciales
del Hospital Amazonico de Yarinacocha y la muestra se determind mediante un
muestreo probabilistico que determind 253 trabajadores, de los cuales fueron
elegidos a criterio de la investigadora. Luego de procesar la informacion y
sistematizarla, los resultados fueron que el nivel de gestion de habilidades blandas
es medio con un 55%, siendo que para las dimensiones adaptacion al cambio,
trabajo en equipo y motivacion el nivel fue medio con 50%, 55%, 51%
respectivamente; en tanto, que para la variable desempefio laboral la valoracién fue
regular con un 61%, y en sus dimensiones orientacion de resultados,
responsabilidad y relaciones interpersonales, también fue regular con 60%, 58% y
59% respectivamente; estos resultados permitieron determinar la relacién entre las
variables segun el parametro estadistico de Rho de Spearman de 0,943m y una
significancia bilateral de 0,000 en el que se pudo observar que la relacion o
asociacion es significativa; por tanto, se concluye que, existe relacion entre gestion
de las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un
hospital, Ucayali 2022; ello significa que si las condiciones son adecuadas en la
gestidon de habilidades blandas este se reflejara en el desempefio laboral. Por tanto,

se acepta la hipétesis de investigacion.

Palabras clave: Gestion, habilidades blandas, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research study was to determine the relationship that
exists between the management of soft skills and perceived job performance in
workers of a Hospital, Ucayali 2022; the methodology used in the research was
basic, non-experimental, quantitative, descriptive, correlational, hypothetical
deductive and cross-sectional; The population was 736 care workers from the
Amazon Hospital of Yarinacocha and the sample was determined by means of a
probabilistic sampling that determined 253 workers, of whom the investigator's
criteria were chosen. After processing the information and systematizing it, the
results were that the level of soft skills management is medium with 55%, while for
the dimensions adaptation to change, teamwork and motivation the level was
medium with 50%, 55%. , 51% respectively; while for the work performance variable
the assessment was regular with 61%, and in its dimensions orientation of results,
responsibility and interpersonal relationships, it was also regular with 60%, 58% and
59% respectively; These results made it possible to determine the relationship
between the variables according to the Spearman’'s Rho statistical parameter of
0.943m and a bilateral significance of 0.000 in which it could be observed that the
relationship or association is significant; therefore, it is concluded that there is a
relationship between the management of soft skills and perceived job performance
in hospital workers, Ucayali 2022; This means that if the conditions are adequate in
the management of soft skills, this will be reflected in job performance. Therefore,

the research hypothesis is accepted.

Keywords: Management, soft skills, job performance.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad, las relaciones financiadas con trabajo son una
comunicacién dinamica y compleja propuesta en el area de trabajo. Hay varios de
estos componentes, como los productos o servicios de los empleadores,
empleados y las instituciones; entorno laboral. Segun Barria et al., (2021), el
entorno de trabajo ha promovido la identificacion del comportamiento individual y
colectivo del papel de la organizacion.

En el trabajo, las habilidades blandas repercuten en las actividades de la
empresa o entidad dedicada a brindar un servicio (Paredes Floril & Quiroz Diaz,
2021); el capital humano constituye la parte operativa y activa de la entidad, y el
funcionamiento de la entidad o empresa dependera mucho de lo que los operadores
logren cumplir a cabalidad el plan estratégico establecido(Aliaga Rebolledo & Cofré
Vega, 2021).

Las habilidades blandas estan relacionadas con la situacion de
comunicacién con las personas de acuerdo con el entorno laboral, la capacidad del
trabajo en equipo y el nivel de liderazgo, el conocimiento cientifico y la preparacion
(Pires et al., 2017).

La compaiiia busca informacién personal de los empleados. El perfil de estos
empleados enfatiza las habilidades, la competencia, la autorizacion y la toma de
decisiones y su desempefio en sus actividades; con ese fundamento (Ticahuanca
Sandoval & Mamani Palacios, 2021), Sefialaron que, en el entorno de trabajo, se
requiere la velocidad del desarrollo, quiere decir acciones agiles que permita ser
eficientes y eficaces.

Macias & Saltos, (2020) sefalaron sobre el desempefio efectivo de las
funciones laborales generalmente se atribuye a las habilidades de comunicacion
entre empleados y clientes. La integracion del control, la vigilancia y el liderazgo es
el elemento de una buena atmdsfera organizacional (Macias Garcia & Saltos
Briones, 2020).

Soria et al., (2019) en un estudio que realizaron en México, encontraron que
la conexion activa e importante del entorno laboral y los esfuerzos del trabajo. Por
lo tanto, la comunicacion, la capacidad de liderazgo y la capacidad de decidir de

acuerdo con sus propias decisiones puede mejorar en gran medida el rendimiento.



Mientras tanto, en Colombia, encontraron que mantener motivado al
personal se refleja en el desempefo en el trabajo (Paredes Floril & Quiroz Diaz,
2021).

El analisis del desempefio laboral de la institucion comienza con las
habilidades blandas del capital humano, porque tiene un impacto significativo en la
implementacion efectiva de sus funciones(Lopez Lopez & Lozano, 2021); el sector
salud debe considerar especial atencion en la gestion de las habilidades blandas,
ya que la interaccién es con personas que son los pacientes o usuarios, por tanto,
son los que de acuerdo a la percepcion se plantearan estrategias orientadas a
mantener calidad de servicio como parte del desempefio laboral.(Echeverria
Vargas & Flores Galaz, 2019)

En ese sentido, la investigacion formulo el problema siguiente: ¢ Qué relacion
existe entre gestion de las habilidades blandas y desemperio laboral percibido en
trabajadores de un hospital, Ucayali 20227?; los problemas especificos fueron: ¢ Qué
relacion existe entre adaptacion al cambio como parte de la gestion de las
habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un hospital,
Ucayali 20227?; ¢Qué relacion existe entre trabajo en equipo como parte de la
gestion de las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores
de un hospital, Ucayali 20227?; y, ¢ Qué relacion existe entre motivacion como parte
de la gestion de las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en
trabajadores de un hospital, Ucayali 20227

Con respecto al aspecto del valor tedrico: la investigacion se justifica porque
en el desarrollo de la investigacion se consider6 aportes de investigadores en los
antecedentes, asi como de tedricos o cientificos en las bases tedricas que
profundicen cada una de las variables, resaltando los aspectos que fueron
considerados en las dimensiones, que bien podran ser utilizadas en posteriores
investigaciones.

En el aspecto metodoldgico la investigacion se justifica porque se respeto
de manera estricta los pasos de la investigacion cientifica, considerando como
accion primigenia la observacion, para que con base a ello se pueda establecer los
planteamientos del problema, objetivos e hipétesis y que las conclusiones
permitirdn ser tomadas en cuenta al momento de contrastar los resultados con otras

investigaciones.



Socialmente la investigacion se justifica porque las sugerencias o
recomendaciones podran ser consideradas para establecer estrategias adecuadas
para un mejor servicio en lo que respecta al establecimiento de salud, y que se
considere la gestién de las emociones y situaciones de tensién como parte de las
habilidades blandas y estas estén como parte de la actividad en el desempefio
laboral.

El objetivo general del estudio es: determinar la relaciobn que existe entre
gestion de las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores
de un Hospital, Ucayali 2022. Asimismo, los objetivos especificos seran: Determinar
la relacion entre adaptacion al cambio como parte de la gestion de las habilidades
blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un hospital, Ucayali
2022; Determinar la relacion entre trabajo en equipo como parte de la gestion de
las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un
hospital, Ucayali 2022; y, Determinar la relacion entre motivaciéon como parte de la
gestion de las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores
de un hospital, Ucayali 2022.

La hipotesis general planteada es: Existe relacién entre gestion de las
habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un hospital,
Ucayali 2022; la hipotesis nula es: No existe relacion entre gestion de las
habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un hospital,
Ucayali 2022 Asimismo, las hipétesis especificas son: Existe relacién entre
adaptacién al cambio como parte de la gestiébn de las habilidades blandas y
desemperio laboral percibido en trabajadores de un hospital, Ucayali 2022; Existe
relacion entre trabajo en equipo como parte de la gestion de las habilidades
blandas y desempeiio laboral percibido en trabajadores de un hospital, Ucayali
2022; y Existe relacion entre motivacion como parte de la gestion de las habilidades
blandas y desemperio laboral percibido en trabajadores de un hospital, Ucayali
2022.



Il. MARCO TEORICO

Es importante considerar estudios que hayan abordado las variables.

A nivel internacional, se tiene el aporte de Infante et al., (2023) “Competencias
blandas que influyen en la empleabilidad laboral de profesionistas egresados de
ingenieria de una universidad del Norte de México”, cuyo objetivo fue determinar
gué competencias blandas influyen en la empleabilidad, es decir si estas variables
identificadas se relacionan, las caracteristicas metodoldgicas del estudio fueron de
disefio cuantitativo, transversal y no experimental, aplicaron un instrumento a una
poblacién de 170 egresados mediante un formulario electronico para poder tener la
informacion de manera inmediata, cuyos resultados mostraron que los niveles de
habilidades blandas eran deficientes, lo que evidencié que hay relacion entre la
resolucion con la empleabilidad laboral o la capacidad del cdmo desempeifia la labor
asignada; finalmente concluyeron que los aspectos dimensionales de la
empleabilidad laboral se relacionan con las competencias blandas en los
profesionistas.

El estudio de Infante et al., (2023), permitio identificar las caracteristicas de
las habilidades blandas que en adelante se constituyeron en caracteristicas
priorizadas en dimensiones de estudio de las variables planteadas en el estudio;
asimismo, el estudio dio consideraciones sostenibles en la relacion que se
establece entre los que es las variables de la investigacion identificadas en el
estudio como empleabilidad laboral, esto permitié al estudio tener la linea de
investigacion clara en el desarrollo.

Vera, F. (2021) “Competencias blandas para la fuerza laboral del siglo XXI”,
cuyo objetivo del estudio fue identificar las 10 competencias blandas mas
relevantes o de influencia para el desemperio en el mercado chileno, la metodologia
empleada en el estudio fue un estudio cuantitativo y que empled un cuestionario ad
hoc tipo escala de Likert que pasé por el rigor cientifico con el que recolecté la
informacion y el estudio consideré como muestra a 45 ejecutivos de empresas de
mediano y gran tamafo, la gran mayoria de empresas da un mayor valor a la
competencia afectiva como habilidad blanda, y que también el trabajo en equipo,
adaptabilidad, creatividad y coordinacion son caracteristicas de habilidades
blandas para la fuerza laboral dentro de la empresa; finalmente las conclusiones

determinaron que los que gerencian las organizaciones consideran que las



competencias blandas son importantes en los integrantes de la organizacion, que
por ello identificaron también la necesidad de implementar profesionales
especializados en el desarrollo de las competencias blandas.

El estudio de Vera, F. (2021) permiti6 identificar los tipos de competencias o
habilidades blandas que se pueden ejercer en la organizacion, entidad o empresa,
y que de estas competencias o habilidades blandas el estudio priorizé lo que
permitiria correlacionar con el desempefio laboral, es asi que la motivacién fueron
consideradas como las competencias o habilidades blandas a ser gestionadas en
la entidad.

Rodriguez, J. (2020) “Las habilidades blandas como base para el buen

desemperio del docente universitario”, el proposito fue determinar la correlacién
entre las habilidades blandas y el desempefio; el método de investigacion empleada
en el estudio fue transversal, cuantitativo, no experimental, nivel relacional, luego
de la aplicacion de una rubrica de evaluacién de las habilidades blandas que
pusieron el énfasis en las dimensiones de adaptabilidad, comunicacion, interaccion
con los demas y gestion eficaz de la informacién; como resultado, las habilidades
blandas analizadas estan directamente relacionadas con el desempefio laboral, y
las cualidades observadas incluyen responsabilidad, adaptabilidad, manejo efectivo
de la informacién, habilidades de comunicacion, etc., lo que lleva a concluir que las
habilidades blandas son responsables del desempefio laborales; los trabajos son
exitosos, lo que indica una relacion directa y significativa.
Al respecto el estudio de Rodriguez, J. (2020) permitié profundizar en las variables
habilidades blandas con desempefio, lo que ayudd al estudio a considerar los
reactivos empleados en los cuestionarios dado que el instrumento utilizado en la
investigacion pasaron por las exigencias metodoldgicas, es asi entonces que la
investigacion tomo mayor peso en la construccion, adecuacion del instrumento.

En el ambito nacional, se tiene:

Carranza, J. & Sanchez, F. (2022) “Importancia de las habilidades blandas en el
desemperio laboral del talento humano, Utcubamba, region Amazonas”, Disefiado
para determinar la relacion entre las habilidades blandas de los empleados de una
empresay el desempefio laboral , el estudio se caracteriza por ser una investigacion
basica, no experimental, de tipo correlacion descriptiva, utilizada para recolectar

informacion, utilizada como encuesta, y formulada para cada variable un



cuestionario como herramienta; seguido de procesar y sistematizar la informacion
recolectada, concluyd que el 50% de los operadores mostré un nivel de habilidades
blandas muy desarrolladas y el 60% de ellos mostré un buen nivel de desempefio
laboral, situacion que nos hace concluir que hay entre las variables de estudio
porque los coeficientes de conexiones estan en la region de conexiones altas.

El estudio de Carranza, J. & Sanchez, F. (2022) fue de utilidad en la investigacion
porque abordd las dos variables desde el mismo enfoque que el estudio en
determinar la relacién de habilidades blandas y desempefios laboral, sobre todo
porque el grado de correlacion fue alta, indicando que si las condiciones son
favorables en la entidad este se reflejara en el desempefio que muestre la empresa
0 entidad, esta premisa investigativa fue uno de los soportes en lo referente a las
variables de estudio.

Salcedo etal.,, (2022) “Estrategia PETRACOMLINE en las habilidades
blandas emprendedoras en los estudiantes del IESTP Andrés Avelino Céceres
Dorregaray, Huancayo”, cuyo objetivo del estudio fue determinar la influencia de
una variable en la otra, la investigacion fue cuantitativo con un disefio cuasi
experimental en una muestra de 60 participantes, y que mediante la aplicacién
sesiones de tareas extracurriculares sobre la estrategia como parte del
conocimiento de habilidades blandas, se obtuvo como resultado que el grupo donde
se aplico la estrategia, presentaban mejores cualidades de las habilidades blandas
entre los estudiante en comparacion con el grupo control; al final el estudio concluy6
gue los estudiantes tienen muy poco conocimiento de las habilidades blandas a
pesar de saber de la importancia en el rendimiento laboral dentro de un entidad,
empresa u organizacion; asimismo, se reconoce que las caracteristicas de las
habilidades blandas son determinantes al momento de la interrelacién que toda
actividad requiere, es asi que se enfatizé en la importancia del desarrollo del trabajo
en equipo, el liderazgo, la comunicacién asertiva, la motivacion y sobre todo la
capacidad de adecuarse a cualquier area que se asigne en el centro laboral.

El aporte a nivel de antecedente de Salcedo etal., (2022) permitié al estudio
identificar las caracteristicas de cada una de las dimensiones de las habilidades
blandas, considerando que las caracteristicas correlacionales del estudio se enfoco
en maximizar la cualidad de las habilidades blandas en los operadores del Hospital,

para determinar el grado de asociacion con la variable desempefio laboral.



Huallpa, J. (2020) “Habilidades blandas del practicante de contabilidad y el

comportamiento organizacional en Moquegua”, presentd su estudio con el objetivo
de determinar los efectos de las habilidades blandas en el comportamiento
organizacional, la metodologia empleada en el estudio fue aplicada, cuantitativo,
nivel explicativo, disefio no experimental, corte transversal, y que la muestra estuvo
constituida por 165 estudiantes; la informacién fue recolectada mediante un
cuestionario dirigido tanto a empleadores como a estudiantes; se proceso la
informacion se obteniendo los resultados donde el 50% evidenciaban las
caracteristicas de las habilidades blandas en lo que se refiere al compromiso,
empatia y habilidades sociales, lo que finalmente llevé a concluir, que las
habilidades blandas se relacionan con la otra variable de la investigacion y que ello
se refleja en el desempefio laboral en los aspectos de compromiso Yy
responsabilidad.
Este estudio aporté en el desarrollo de la investigacion, en el sentido que permitio
contrastar las caracteristicas de las habilidades blandas en los aspectos de
motivacion, empatia autoconciencia, autorregulacion y las habilidades sociales
como parte del trabajo en equipo, todo esto logré vincularse con las acciones de
desempeifio laboral que presentan.

Para un mejor orden de las bases tedricas es importante analizar cada una
de ellas, en lo que se refiere gestion de las habilidades blandas y el desempefio
laboral; Por lo tanto, se consideraran en primer lugar las caracteristicas de las
habilidades blandas, a partir de una conceptualizaciébn que describa cémo una
persona puede relacionarse como parte de sus habilidades y la inteligencia
emocional que presenta en la interrelacion y su capacidad de relacionarse
efectivamente en todos los ambitos de la vida para desenvolverse efectivamente
en el trabajo (Zhang et al., 2008).

Se precisa que las habilidades son la capacidad de realizar determinadas
acciones o tareas con excelentes resultados, estas podrian ser clasificados en
ocupacionales, personales, sociales y fisicas, y que muy a pesar de no ser el foco
de atencién o prioridad deben ser consideradas, es decir, que no pueden ser

tomados a la ligera a simple vista; sin embargo, que con una observacion



sistematizada es posible identificar las cualidades de las tareas desarrolladas como
parte de las habilidades del responsable. (Bass, 1999)(Antonio & Pilar, 2020)

La propuesta del enfoque de la gestion de habilidades blandas precede de
lo propuesto en la conceptualizacién establecida por Goldstein, Sprafkin, Gershaw
y Kleim (1989), que segun Alania & Turpo, (2018), sefialaron que deben existir
ciertas condiciones que se desarrollan en la persona 0 que muestran de manera
innata para socializarse con sus pares o lo que le rodean, luego un siguiente paso
con os externos que se definird como habilidades blandas sociales de avanzada o
de nivel, estableciendo que pueden existir también condicionantes que puedan
mellar tales habilidades positivas.

Una base considerada en el estudio como cimiento tedrico es el de Ariza,
(2019), que enseiia sobre las habilidades blandas indicando que cada persona
evidencia caracteristicas propias que lo hacen Unico en éareas como las
interacciones sociales, que tienen un impacto en lo que se obtiene en el trabajo
como resultado y son un sistema complementario de las cualidades o habilidades
que poseen los trabajadores. En ese sentido, se puede entender como acciones
gue presenta cada persona en el entorno que en el que se desenvuelve y que ello
se refleja en la interaccién con los otros pares o integrantes de un equipo. (Fajardo,
2021)

La capacidad de gestionar actitudes y acciones que son las habilidades
blandas, que pueden ser consideradas como habilidades sociales, se asocian con
la forma en que te comunicas e interactias con los demas.(Gamero, 2019) En
contraposicion con otro aspecto de habilidades sociales que no se interrelacionan,
las habilidades blandas son dificiles de reconocer en pruebas concretas. La
exposicidon a las habilidades comunicativas funciona bien cuando los que
promueven empleos estan en la blusqueda o ubicacion de alguien que entienda un
lenguaje de programacion y pueda compartir sus habilidades en el aula, en los
cursos o en los programas de mentores que crean en ese idioma. (Leiva, 2022)

Es asi entonces que, los instrumentos que pueden revelar su
profesionalismo traducido en capacidades. (Alarcon et al.,, 2020) Ademas, las
habilidades que los individuos desarrollan para llevarse bien en entornos sociales,
por ejemplo, los avances que ocurren después de las habilidades iniciales que

ayudan a los sujetos a funcionar en colaboracion en grupos, mediante la busqueda



de cooperacion, la ayuda, la transferencia de instrucciones, la extension de
instrucciones, la disculpa y la capacidad de comunicarse (Caldera Montes et al.,
2018).

También prevé la generacion de: a) la reflexion inicial sobre las habilidades
ensefiadas a través de la expresion oral, mediante el dialogo contextualizado de
experiencias, acciones o situaciones; b) las indicaciones en el ejercicio de las
habilidades, y la instruccion oral en el curso de la conducta que constituye. c)
Simular técnicas con ejemplos reales aplicables o que se puedan realizar en la vida
diaria. A esto le sigue d) practica de habilidades: inicialmente en escenarios como
el teatro, luego pasando a la naturaleza, la improvisacién y situaciones cotidianas
para reforzar las habilidades; e) retroalimentacion; f) reflexion final a través de la
discusion g) aplicacion de habilidades a situaciones de la vida real situacion real y
llevar a cabo una evaluacion de seguimiento. (Monjas Casares, 2016)(Alcazar,
2020)

La dimensién de las habilidades blandas contempla tres amplias categorias
de habilidades que cubren simultaneamente las principales habilidades relevantes
para el lugar de trabajo: adaptacion al cambio, trabajo en equipo y motivacion, con
métricas especificamente enfocadas en comunicacion, liderazgo y persuasion.

La dimension adaptacion al cambio, es definida por Pineda & Cortés, (2018),
como “caracteristicas de un individuo de interactuar con lo circundante dado y
satisfacer sus necesidades naturales, esta habilidad involucra no solo fuerza fisica
sino también social y psicoldgica, o que le permite al individuo prepararse para
eventualidades esperadas e inesperadas”. Por tanto, la cualidad del personal de
adecuarse de manera eficiente al area en el que se pueda asignar se establece
como un manejo de las habilidades blandas que muestra un personal en la
institucién o entidad que representa. (Brito et al., 2020)

Esta capacidad de respuesta a la situacion actual esta intimamente
relacionada con la motivacion de los talentos y la capacidad organizativa de los
directivos. Pacheco et al., (2020), orienta la concepcion de la adecuacion al cambio
como un conjunto de etapas o pasos gue resulta de un estilo o sello organizacional
de politicas sélidas y consistentes frente a la resistencia al cambio. Asi también,

resaltar la propuesta que presenta la entidad ante la alta rotacion del personal le da



la estabilidad que las acciones propuestas pueden ser concretadas segun lo tenga
planificado. (Cadena et al., 2019)

La dimensién del trabajo en equipo, es definida como la capacidad que
presenta o tiene cada individuo desplegando habilidad y sinergia, interactuando y
orientando o sirviendo de guia en la entidad para lograr las metas propuestas o los
objetivos planteados dentro de la organizacién. (Ayovi, 2019) Otra perspectiva,
consiste en ordenar y sistematizar todas las acciones relacionadas con la liquidez
de la dinamica colectiva, buscando la excelencia en el nivel de la calidad
desprendida por la entidad. (Paravic Klijn & Lagos Garrido, 2021).

De acuerdo con Trevifio & Abreu, (2017), la dimension trabajo en equipo es
definida como un proceso que involucra el uso de estrategias y técnicas individuales
para lograr un propésito comun, las acciones que se presentan en actividad
colectiva dependera en cierta medida de manera negativa o positiva de la
coordinacion y orden que exista en el proceso, por lo que es importante que sigan
patrones previos para que se capaciten continuamente y cada uno haga su parte.
Por tanto, también se puede concebir como la cualidad que moviliza competencias
integradoras a una labor encomendada, donde cada elemento o personal se sienta
parte del engranaje que tiene la entidad en el logro se sus propdsitos. (Demuner
et al., 2020)

La dimensidon motivacion, de estos Chiavenato, (2007) afirma que se
relaciona con la accion humana, la cual se relaciona con factores internos y
externos en los cuales la persona demuestra la capacidad y la energia que se
necesita para realizar la actividad que desea, ya sea por necesidad o por deseo
(Santander, 2021). Hay dos tipos de motivacién, una es intrinseca, que es causada
por aspectos intrinsecos, como la superacion personal, la otra es intrinseca. El otro
es extrinseco, como su situacion sefala, o representa un motivador externo, como
algun tipo de coincidencia motivadora o factor motivado. (Permia, 2014)

En lo que se refiere la variable desemperio laboral se conceptualiza como el
nivel de desempefio alcanzado por los empleados para lograr sus objetivos dentro
de una organizacion durante un periodo de tiempo definido. "sistemas orientados a
desarrollar la eficacia institucional, realizando acciones que aporten valor a
cualquier tipo de institucién, incluidas las del ambito de la salud". (Echeverria
Vargas & Flores Galaz, 2019)
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Considerar mejoras en el desempefio de la entidad o empresa significa que evaluar
el rendimiento laboral no es solo la aplicacion de pautas especificas para
comprender el desempenfio de tareas para el puesto herramientas de deteccion que
pueden afectar la integracion y pregunta de uso. Potencial, también relacionado
con el impulso requerido para lograr las metas establecidas por la institucion.
(Calcina, 2016)

La variable desempefio laboral aborda tres aspectos que pueden ser
considerados como las dimensiones orientacion de resultados, responsabilidad y
relacion interpersonal.

La dimension orientacion de resultados, es definida como la capacidad o
calidad inherente a todas las personas o servidores de una entidad en la cual las
personas que trabajan en esa entidad se comportan en términos de iniciativa,
orden, delicadeza, empatia, transparencia demostrada, confianza en el equipo y
seguridad, liderazgo; una fuerte orientacion a los resultados mantiene al equipo
fuerte y adaptable a cualquier desafio donde las fortalezas superan las debilidades,
porque se tiene la vista fija a los resultados y en funcién a ello se plasman las
directrices de la entidad. (Riguelme Castafieda et al., 2020)(Marin & Placencia,
2017)

Desempefio laboral, en lo que respecta a la responsabilidad, se define como
el comportamiento o acciones observables entre los colaboradores de cualquier tipo
de institucion que apoyan objetivos, pueden ser medidos contra el nivel de
competencia y cooperacion de las instituciones a las que sirven, y sobre la base de
los cuales los operadores pueden considerar una mirada retrospectiva de la labor
encomendada por la entidad. También, esta orientado la responsabilidad como la
capacidad de cumplir las tareas sin que estas impliquen un condicionamiento o
coaccion, sino por el contrario que los empleados perciban como propio las metas
de la entidad prestadora del servicio. (Blogger, 2017)(Niria, 2008)

Finalmente, la dimensién relaciones interpersonales, Incluye la capacidad de
las personas dentro de la entidad para facilitar las relaciones con los colegas para
desarrollar las actividades planificadas dentro de la entidad, demostrando eficiencia
y eficacia (Economipedia, 2019). No se puede negar la relacion estrecha entre los

recursos materiales y humanos que conduce a la realizacion de las funciones, y ello
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involucra la socializacion con el equipo como parte de establecer relaciones con los
integrantes; también se reconoce las relaciones interpersonales como las
cualidades entre los miembros de una entidad para lograr un proposito en comudn

para el alcance de las metas propuestas. (Izquierdo, 2017)
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de la investigacion
3.1.1 Tipo

El estudio es de tipo cuantitativo porque estudié los datos de las variables
cuantificandolos para una mayor comprension, para lo cual empledé datos
numericos y estadisticos. (Hernadez et al., 2017)
El estudio de la investigacion de acuerdo a su naturaleza fue basica, porque
consideré identificar las particularidades del fendmeno en observacion para la
consolidacion del conocimiento o sustento de las teorias, para incrementarlas sin
contrastarlas. (Carrasco, 2013)
3.1.2 Disefio

El disefio fue no experimental, porque no se manipulé ninguna variable; es
decir, los resultados se mostraran como son, segun (Hernadez et al., 2017)
El estudio es transversal, dado que la informacion recolectada se dio en un tiempo
determinado, y los resultados se mostraron tal cual se presentaron durante la
recoleccion de datos. (Hernadez et al., 2017)
La investigacion fue correlacional porque el estudio considerd el andlisis de las
variables de manera independiente y determind la existencia de la relacion entre

ellas, por lo que no se manipul6 ninguna variable.(Hernandez & Mendoza, 2018)

Figura 1
Esquema del disefio de investigacion

Ox

M r

e
~.

Oy

Donde:

M= Muestra de estudio (253 trabajadores del Hospital Amazonico de Yarinacocha,
Ucayali)

VX= Gestion de las habilidades blandas

VY= Desempeiio laboral

R= Relacion probable entre las variables de estudio
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3.2 Variables y operacionalizacion
Variable X: Gestion de habilidades blandas

Definicion conceptual: capacidad de realizar determinadas acciones o tareas
con excelentes resultados, estas podrian ser clasificados en ocupacionales,
personales, sociales y fisicas, y que muy a pesar de no ser el foco de atencién o
prioridad deben ser consideradas.(Lépez Lopez & Lozano, 2021)

Definicion operacional: Es la capacidad de gestionar las emociones dentro
de una organizacion, para motivar a todos a lograr un clima favorable dentro de la
entidad.

Variable Y: Desempefio laboral

Definicion conceptual: "sistemas orientados a desarrollar la eficacia
institucional, realizando acciones que aporten valor a cualquier tipo de institucion,
incluidas las del ambito de la salud". (Echeverria Vargas & Flores Galaz, 2019)

Definicién operacional: Es la suma de cosas que pueden conducir a
desarrollar las actividades con éxito en la organizacion, entendiendo que es la suma
de acciones individualizadas como parte de la responsabilidad de cada trabajador.
3.3 Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacién

Los elementos que se consideraron dentro de la investigacion se constituyen
en poblacion, tomando en cuenta que son los que forman parte de las
caracteristicas del estudio segun la accesibilidad, que para el caso son 736
trabajadores asistenciales del Hospital Amazoénico de Yarinacocha, Ucayali
(Hernadez et al., 2017)

3.3.2 Muestra

La muestra es considerada como elementos que salen de una poblacion
constituyéndose un subgrupo; por tanto, estuvo considerada por 253 trabajadores
asistenciales del Hospital Amazédnico de Yarinacocha, Ucayali (Hernadez et al.,
2017)

Para la seleccion de la muestra, se realiz0 mediante los criterios de
seleccion:

Criterio de inclusién: fueron considerados los trabajadores asistenciales del
Hospital; también fueron considerados quienes dieron conformidad al

consentimiento informado y mostraron disposicion a participar del estudio.
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Criterio de exclusién: no participaron del estudio trabajadores que no eran del area
asistencial, y al momento de recolectar la informacién no mostraron disposicion de
participar del estudio.
3.3.3 Muestreo

Muestreo: La muestra de este estudio se dio mediante muestreo
probabilistico aleatorio simple, y la seleccion de los elementos fue intencionada a
criterio de la investigadora, en el que todos los elementos de estudio tuvieron la
misma posibilidad de participar del estudio. (Hernadez et al., 2017) Se aplicé la

siguiente formula:

n= N*Z2*p*(1-p)
(N-1)*E2Z2*p* (1 - p)

Donde:
MN: Total de trabajadores asistenciales del Hospital Amazonico de Yarinacocha (736)
Z = Nivel de confianza 95% (1.96)
E = Margen de Error 5%
p = Probabilidad de éxito 50%
n: Muestra (253)
3.3.4 Unidad de anélisis
Estuvo representado por los profesionales de la salud asistenciales del
Hospital Amazénico de Yarinacocha
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas
La técnica utilizada fue la encuesta, y la mayoria de las encuestas utiliza el
cuestionario como instrumento, considerando que la recoleccién de informacién es
confidencial y se respeta la integridad del participante del estudio, y que el
instrumento recogié informacion por cada variable. (Hernadez et al., 2017)
3.4.2 Instrumentos
La investigacion utilizé dos instrumentos uno por cada variable, el primer
instrumento fue de la variable Gestién de las habilidades blandas que contemplé

20 preguntas organizadas en las tres dimensiones con una escala de Likert; y en la
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segunda variable Desempefio laboral, estuvo organizado también en tres
dimensiones con 16 preguntas que consideraron la escala de Likert.
Tabla 1

Ficha técnica de la variable 1: Gestion de habilidades blandas

Nombre del : Se elabord la encuesta para medir la variable Gestidon
instrumento de habilidades blandas

Autora : Lima Yarma, Yarlim Ingrid

ARo . 2023

Lugar :  Hospital Amazodnico de Yarinacocha

Objetivo . Determinar la relacién que existe entre gestion de las

habilidades blandas y desempefio laboral percibido

en trabajadores de un Hospital, Ucayali 2022

Muestra . 253 trabajadores de salud asistenciales.
Administracion :  Se aplicara en forma individualizada
Duracion : 15" minutos aprox. Durante el periodo de resolucion

de la encuesta, los trabajadores dedicaran tiempo a
hacer juicios de valor, marcando las alternativas que
consideren relevantes. El instrumento cuenta con 11

items, organizados en tres dimensiones

Confiabilidad . :0,983 Alfa de Cronbach
Escala de : :Likert, ordinal:
medicion 1: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre;
5: Siempre.
Tabla 2

Ficha técnica de la variable 1: Desempefio laboral

Nombre del : Se elabord la encuesta para medir la variable
instrumento Desempefio laboral

Autora : Lima Yarma, Yarlim Ingrid

ARo : 2023

Lugar :  Hospital Amazonico de Yarinacocha
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Objetivo . Determinar la relacién que existe entre gestién de las
habilidades blandas y desempefio laboral percibido

en trabajadores de un Hospital, Ucayali 2022

Muestra : 253 trabajadores de salud asistenciales.
Administracion . Se aplicara en forma individualizada
Duracion : 15" minutos aprox. Durante el periodo de resolucion

de la encuesta, los trabajadores dedicaran tiempo a
hacer juicios de valor, marcando las alternativas que
consideren relevantes. El instrumento cuenta con 11

items, organizados en tres dimensiones

Confiabilidad ::0,984 Alfa de Cronbach
Escala de : :Likert, ordinal:
medicion 1: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi siempre;
5: Siempre.
3.5 Validez y confiabilidad
3.5.1 Validez

Los instrumentos pasaron por el rigor cientifico de la prueba de confiabilidad
y la validacion por juicio de expertos; en el que se considerd a 3 profesionales con
experiencia, de los cuales 2 tiene el grado de maestro en gestién de los servicios
de la salud y uno con el grado de doctor administracion de la educacion.
Tabla 3
Validez del instrumento gestién de habilidades blandas

N°  Jueces expertos Calificacién

1 Mg. Cristian Frey Tenazoa Coral Aplicable

2 Mg. Margarita Estefany Namay Villar Aplicable

3 Dr. Adni Jehu Inocente Bonilla Aplicable
Tabla 4

Validez del instrumento desempefio laboral

N°  Jueces expertos Calificacion
1 Mg. Cristian Frey Tenazoa Coral Aplicable

2 Mg. Margarita Estefany Namay Villar Aplicable
3 Dr. Adni Jehu Inocente Bonilla Aplicable
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3.5.2 Confiabilidad

Es asi, que para la prueba de confiabilidad se realiz6 mediante una prueba
piloto en cual evidencio un resultado para el instrumento de gestion de habilidades
blandas segun el parametro Alfa de Cronbach de 0,983 y para el instrumento de
desemperio laboral el Alfa de Cronbach fue de 0,984 teniendo en cuenta que si el

valor estd mas cerca de 1 mas confiable sera el instrumento.

Tabla 5
Confiabilidad del instrumento
Instrumento Alfa de N° de
Cronbach items
Cuestionario 1: Gestion de habilidades blandas 0,983 11
Cuestionario 2: Desempeifio laboral 0,984 11

3.5 Procedimientos

Para el recojo de la informacién de la investigacion, primero se realizé una
solicitud al director o encargado del Hospital Amazdnico de Yarinacocha, después
de darse la aprobacién, se aplicé los instrumentos a los elementos de estudio que
fueron los 253 trabajadores asistenciales del Hospital Amazonico de Yarinacocha,
Ucayali. Luego de recolectar toda la informacion, se ordend y sistematizd para
procesarla y presentar en los resultados.
3.6 Método de analisis de datos

Para el andlisis de los datos de la informacion recolectada, esta fue
procesada por la estadistica descriptiva e inferencial, y para ello, se hizo uso de los
softwares Excel (hoja de célculo) y SPSS ultima versién V26, en los que se
demostraron los hallazgos por variables y dimensiones.(Carrasco, 2013)
3.7 Aspectos éticos

En una de las acciones primigenias de la investigacion en el que se
establecio y reconocio la importancia de los aportes de los teéricos y estudiosos
gue sustentan la investigacion, referenciandolos. Otro aspecto importante es que
en todo momento se tomo en cuenta el respeto a la dignidad humana, sobre todo
porque el estudio se realizo con personas, por lo que se respeto de manera estricta
los principios éticos y bioéticos de la investigacion; por ello, se garantizo el principio

de beneficencia y no maleficencia al momento de desarrollar la investigacion;
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asimismo, los datos registrados fueron considerados como se encontraron en el

campo de estudio, sin alterarlas o adulterarlas.(Kliksberg, 2009):(Osorio, 2010)
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IV. RESULTADOS

Estadistica descriptiva
Tabla 6

Gestion de habilidades blandas

X1= Adaptgcién X2=Trat_)ajo en X3=Motivacion Variable X
al cambio equipo

ESCALA DE

MEDICION fe % fe % fe % fe %
Bajo 5 2% 23 9% 44 17% 23 9%
Medio 127 50% 139 55% 128 51% 139 55%
Alto 121 48% 91 36% 81 32% 91 36%
Total 253 100% 253 100% 253 100% 253 100%

Nota: Describe la distribucion de frecuencia de la variable gestion de habilidades blandas

Interpretacion:

La tabla N° 6 muestra los resultados de frecuencia de las dimensiones de la variable
gestion de habilidades blandas; donde los trabajadores del Hospital Amazénico de
Yarinacocha sefialaron con respecto a la adaptacion el cambio 48% alto, 50%
medio, 2% bajo; con respecto a trabajo en equipo sefialaron como alto 36%, 55%
medio y 9% bajo; sobre motivacion 32% alto, 51% medio y 17% bajo; todas estas

valoraciones manifestaron los trabajadores del Hospital.
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Tabla 7

Desempefio laboral

Y1=Orientacién de _ - Y3=Relaciones Variable Y
Y2=Responsabilidad .
resultados interpersonales

ESCALA
DE
MEDICION fe % fe % fe % fe %
Malo 11 4% 12 5% 11 4% 13 5%
Regular 151 60% 148 58% 149 59% 153 61%
Bueno 91 36% 93 37% 93 37% 87 34%
Total 253 100% 253 100% 253 100% 253 100%

Nota: Describe la distribucion de frecuencia de la variable desempefio laboral

Interpretacion:

En la tabla N° 7 se puede observar los resultados de las dimensiones de la variable
desempefio laboral, en el que se puede observar que sobre orientacion de
resultados los trabajadores del Hospital Amazonico de Yarinacocha sefalaron
como bueno el 36%, el 60% regular, el 4% malo; con respecto a la responsabilidad
indicaron como bueno el 37%, regular el 58% y el 5% malo; por ultimo, sobre las
relaciones interpersonales el 37% sefialé como bueno, el 59% regular y el 4% malo,
en lo que respecta al desempefio laboral de los trabajadores.
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Pregunta 1. ¢ Acepta y muestra disposicion a las inducciones o socializaciones de
nuevas tecnologias o protocolos que rigen en la institucion?

Tabla 8

Cuestionario gestiéon de habilidades blandas, item 1

Ecala valorativa N° %
Nunca 0%
Casi nunca 8 3%
A veces 40 16%
Casi siempre 134 53%
Siempre 71 28%
TOTAL 253 100%

Nota: Describe la distribucion de frecuencia de la pregunta 1 del cuestionario de gestion de

habilidades blandas

Interpretacion:

Los resultados de la tabla N° 8 muestran la frecuencia de la respuesta de la
pregunta 1 de la variable gestion de habilidades blandas, en el que el 28%
respondieron siempre, 53% casi siempre, 16% a veces, 3% casi nunca y ninguno

respondié nunca.
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Pregunta 2: ¢ Es flexible y acepta las propuestas elaboradas por el jefe directo para
cumplir con las metas trazadas por la institucion?

Tabla 9

Cuestionario gestion de habilidades blandas, item 2

Ecala valorativa N° %
Nunca 0%
Casi nunca 0%
A veces 40 16%
Casi siempre 134 53%
Siempre 79 31%
TOTAL 253 100%

Nota: Describe la distribucién de frecuencia de la pregunta 2 del cuestionario de gestién de
habilidades blandas

Interpretacion:
Los resultados de la tabla N° 9 muestran la frecuencia de la respuesta de la
pregunta 2 de la variable gestion de habilidades blandas, en el que el 31%

respondieron siempre, 53% casi siempre, 16% a veces y ninguno respondié casi
nunca ni nunca.
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Pregunta 3: ¢ Resuelve problemas que abarquen sus funciones laborales, cuando
la situacién lo amerita sin que ello implique depender de otras opiniones, como parte

de su autoconocimiento?

Tabla 10

Cuestionario gestion de habilidades blandas, item 3

Ecala valorativa N° %
Nunca 0%
Casi nunca 13 5%
A veces 38 15%
Casi siempre 124 49%
Siempre 78 31%
TOTAL 253 100%

Nota: Describe la distribucién de frecuencia de la pregunta 3 del cuestionario de gestién de
habilidades blandas

Interpretacion:

Los resultados de la tabla N° 10 muestran la frecuencia de la respuesta de la
pregunta 3 de la variable gestion de habilidades blandas, en el que el 31%
respondieron siempre, 49% casi siempre, 15% a veces, 5% casi nunca y ninguno
respondid nunca
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Pregunta 4. ¢Su jefe directo promueve la comunicacion

trabajadores de la institucion?

Tabla 11

Cuestionario gestion de habilidades blandas, item 4

asertiva entre

los

Ecala valorativa N° %

Nunca 10 4%

Casi nunca 25 10%
A veces 96 38%
Casi siempre 63 25%
Siempre 59 23%
TOTAL 253 100%

Nota: Describe la distribucién de frecuencia de la pregunta 4 del cuestionario de gestion de

habilidades blandas

Interpretacion:

Los resultados de la tabla N° 11 muestran la frecuencia de la respuesta de la

pregunta 4 de la variable gestion de habilidades blandas, en el que el 23%

respondieron siempre, 25% casi siempre, 38% a veces, 10% casi nunca y 4%

respondié nunca.
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Andlisis estadistico inferencial

Para la investigacion se empleé la prueba de normalidad de Kolgomorov-

Smirnov, debido a que la poblacion de estudio fue superior a 50, y este resultado

visibilizé un nivel de significancia de 0,000, concluyendo que existe una distribucion

normal, generando que se empleé el valor estadistico de pruebas no paramétricas

como es el Rho de Spearman

Contrastacion de la hipotesis general

HG: Existe relacion entre la gestion de habilidades blandas con el desempefio

laboral en los trabajadores de un hospital.

Ho: No existe relacion entre la gestion de habilidades blandas con el desempefio

laboral en los trabajadores de un hospital.

Tabla 12

Correlacién de variables

Correlaciones

Gestion de
habilidades Desempefio
blandas laboral
Rho de Spearman Gestién de habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,943™
blandas Sig. (bilateral) ,000
N 253 253
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,943™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 253 253

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Describe la correlacion de las variables

Interpretacion:

En la tabla N° 12 se observa la existencia de una significancia bilateral de 0,00

menor que 0,05 que obliga a aceptar la hipétesis planteada y rechazar la hipétesis

nula, quiere decir que la gestiébn de habilidades blandas se relaciona con el

desempefio laboral. Del mismo modo con un coeficiente de relacion Rho de

Spearman iguala 0,943 nos indica una relacion positiva alta; ello quiere decir que,

si la variable Gestion de habilidades blandas se incrementa en un 100%, la variable

desempefio laboral también se incrementa en un 94,3%.
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Contrastacion de las hipotesis especificas

HEL: Existe relacion entre adaptacion al cambio como parte de la gestion de las
habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un hospital,
Ucayali 2022.

Tabla 13
Correlacién entre dimension adaptacion al cambio y la variable desempefio
laboral
Correlaciones
Desempefio Adaptacion al
laboral cambio
Rho de Spearman  Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,769™
Sig. (bilateral) . ,000
N 253 253
Adaptacion al cambio  Coeficiente de correlacion ,769™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 253 253

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Describe la correlacion de la dimension adaptacion al cambio de la variable x

y la variable y

Interpretacion:

En la tabla N° 13 se observa la existencia de una significancia bilateral de 0,00
menor que 0,05 que obliga a aceptar la hipétesis especifica planteada, quiere decir
gue la adaptacion al cambio de la variable gestion de habilidades blandas se
relaciona con el desempefio laboral. Del mismo modo con un coeficiente de relacion
Rho de Spearman iguala 0,769 nos indica una relacion positiva alta; esto quiere
decir, si la dimensién adaptacién al cambio de la variable Gestion de habilidades
blandas se incrementa en un 100%, la variable desempefio laboral también se

incrementa en un 76,9%.
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HE2: Existe relacion entre trabajo en equipo como parte de la gestion de las
habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un hospital,
Ucayali 2022.

Tabla 14
Correlacion entre dimensién trabajo en equipo y la variable desempefio
laboral
Correlaciones
Desempefio Trabajo en
laboral equipo
Rho de Spearman  Desempefio laboral ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,943™
Sig. (bilateral) . ,000
N 253 253
Trabajo en equipo Coeficiente de correlacién ,943™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 253 253

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Describe la correlacion de la dimension trabajo en equipo de la variable x y la

variable y

Interpretacion:

En la tabla N° 14 se observa la existencia de una significancia bilateral de 0,00
menor que 0,05 que obliga a aceptar la hipétesis especifica planteada, quiere decir
que el trabajo en equipo de la variable gestion de habilidades blandas se relaciona
con el desempefio laboral. Del mismo modo con un coeficiente de relacion Rho de
Spearman iguala 0,943 nos indica una relacion positiva alta; esto quiere decir, si la
dimension trabajo en equipo de la variable Gestion de habilidades blandas se
incrementa en un 100%, la variable desemperio laboral también se incrementa en
un 94,3%.
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HES: Existe relacion entre motivacion como parte de la gestion de las habilidades
blandas y desempeio laboral percibido en trabajadores de un hospital, Ucayali

2022.

Tabla 15
Correlacion entre dimensién motivacion y la variable desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
laboral Motivacion

Rho de Spearman Desempefio laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,884™
Sig. (bilateral) . ,000
N 253 253
Motivacion Coeficiente de correlacion ,884™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 253 253

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Describe la correlacion de la dimension motivacion de la variable x y la

variable y

Interpretacion:

En la tabla N° 15 se observa la existencia de una significancia bilateral de 0,00
menor que 0,05 que obliga a aceptar la hipétesis especifica planteada, quiere decir
gue la motivacion de la variable gestion de habilidades blandas se relaciona con el
desempefio laboral. Del mismo modo con un coeficiente de relacion Rho de
Spearman iguala 0,884 nos indica una relacion positiva alta; esto quiere decir, si la
dimension motivacion de la variable Gestion de habilidades blandas se incrementa
en un 100%, la variable desempefio laboral también se incrementa en un 88,4%.
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V. DISCUSION

Luego de procesar los resultados se contrastan con estudios previos en la
triangulacion metodoldgica, es asi con respecto al objetivo general: determinar la
relacién que existe entre gestiéon de las habilidades blandas y desempefio laboral
percibido en trabajadores de un Hospital, Ucayali 2022, los resultados evidenciaron
la relacion entre las variables con un valor de Rho de Spearman de 0,943 y una
significancia bilateral de 0,000 lo que indica la relacion significativa entre la gestion
de habilidades blandas y el desempefio laboral; este resultado va en la misma linea
investigativa de Infante etal., (2023) cuando en su articulo de investigacion
concluyé que existe una relacion positiva entre las habilidades blandas y la
efectividad en la empleabilidad laboral.

Asimismo, el estudio de Vera, (2021) que tratd sobre la identificacion de las
habilidades blandas como la fuerza laboral, que concluyd, de los empresarios que
participaron del estudio se evidencié que la gestiébn de habilidades blandas se
relaciona con la fuerza laboral o el desempeifio laboral.

En tales circunstancias, se aprecia si las condiciones de una entidad,
empresa o institucién con respecto al desempefio laboral, responde a que las
condiciones son favorables o se proporcionan condiciones minimas de ambiente y
clima laboral adecuado, lo que es respuesta de una adecuada motivacion, trabajo
en equipo y la capacidad de adaptacion al cambio que puede mostrar el personal
que laboral en la entidad. Por tanto, segun la contrastacion con tales estudios
previos se puede inferir que las condiciones adecuadas en las habilidades blandas
se relacionan con el desempefio laboral en los trabajadores de un Hospital.

Segun Alania & Turpo, (2018), se corrobora la importancia de fortalecer las
habilidades sociales como parte de las habilidades blandas; ello se puede visibilizar
en el personal que labora en el Hospital Amazonico de Yarinacocha considera que
por lo menos la gestién de habilidades en el personal es adecuado por encontrarse
entre medio y alto la mayor concentracion de personas que consideran la variable
en el Hospital; asimismo, en lo que respecta desempefio laboral también hay una
respuesta favorable porque la valoracién esta concentrada entre regular y bueno.

Por ultimo, con respecto a los resultados sobre el objetivo general se puede
corroborar en los principios teéricos como Alania & Turpo, (2018), cuando se sefiala

que para establecer las habilidades blandas en una entidad, se requiere
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condiciones necesarias o favorables como es el de un buen liderazgo, en este
respecto la valoracion sobre el liderazgo en la entidad sera subjetiva dado que la
apreciacion del personal pueda estar sujeto a las circunstancias de clima laboral,
trato del lider institucional, sobre de las relaciones interpersonales que exista en el
ambiente laboral.

Ahora bien para que el desempefio laboral tenga las caracteristicas por lo
menos regulares se debe a que cada trabajador asume como propio las acciones
que tienen como meta la entidad, esto se corrobora con el sustento tedrico de
(Echeverria Vargas & Flores Galaz, 2019), porque resalta e incide en la importancia
de desarrollar la eficacia institucional y todo lo que compete a la atencion de las
necesidades del personal que labora en una institucion, mucho mas cuando se trata
de entidades que atienden la salud publica.

Respecto al objetivo especifico N°1 determinar la relacion entre adaptacion
al cambio como parte de la gestidn de las habilidades blandas y desempefio laboral
percibido en trabajadores de un hospital, Ucayali 2022, el resultado mostré un valor
de Rho de Spearman de 0,769 y la significancia bilateral de 0,000 evidenciando la
relacion entre la dimension y la variable; este resultado guarda concordancia con el
estudio de Salcedo et al., (2022) que trato de la implementacion de una estrategia
en las habilidades blandas emprendedoras y que en la investigacion logré
determinar la influencia de la gestion de las habilidades blandas para una respuesta
adecuada de habilidades blandas.

Por ello, es importante la consideracion de las herramientas de la gestion de
habilidades blandas como son las habilidades individuales y el diagnostico oportuno
de competencias de los integrantes de una entidad, tal como lo sefialé en la
definicion tedrica Caldera Montes etal.,, (2018), lo que lleva considerar la
incorporacion de la estrategia que permita el desarrollo de las habilidades blandas
dentro de la institucion, solo un diagndstico oportuno y pertinente permitira a la
entidad una gestion adecuada de las habilidades blandas dentro del Hospital,
mucho mas cuando es una entidad que ofrece un servicio relacionado a la salud.

Asimismo, también el resultado pone especial énfasis en considerar en la
institucion el tiempo y los recursos que puede tomar la adaptacion al cambio del
personal que labora en el Hospital, tal como lo sefiala el fundamento de Pineda &

Cortés, (2018) cuando hace hincapié en los aspectos sociales y psicolégicos como
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parte de la habilidad del personal en la adaptacion al cambio; sin embargo, la
posicion de Cadena et al., (2019) se contrapone en cierta medida a los resultados,
ya que indica que para que pueda darse una adaptacién al cambio se requiere
estabilidad dentro del espacio que trabaja el personal, estas condiciones podrian
afectar en cierta medida la capacidad de adaptarse a los nuevos retos de la entidad,
mucho mas cuando en gran parte las instituciones publicas tienen una alta rotacion
del personal sobre todo del personal contratado.

Por ello, el aporte tedrico de Pacheco et al., (2020) indica que no es tan
sencillo que la institucién tenga un sello o una distincion como entidad que gestiona
las habilidades blandas en el aspecto de adecuacion o adaptacion al cambio si
antes no contempla politicas institucionales sélidas que superen esa resistencia al
cambio del personal, que son aspectos que faltan fortalecer en el personal que
laboral en el Hospital Amazdnico de Yarinacocha.

En cuanto el objetivo especifico N°2 determinar la relacién entre trabajo en
equipo como parte de la gestion de las habilidades blandas y desempefio laboral
percibido en trabajadores de un hospital, Ucayali 2022, el resultado mostré una
correlacion de Rho de Spearman de 0,943 y una significancia bilateral de 0,000
indicando la relacion entre trabajo en equipo y desempefio laboral, este escenario
coincide con el estudio de Rodriguez, (2020) cuando en su estudio tratd sobre la
importancia del buen desempefio en las habilidades blandas, lo que le permitid
concluir que la gestion adecuada de las habilidades blandas, garantizaria en cierta
medida el éxito laboral en la entidad.

También se puede notar cierta relacion con el estudio de Vera, F. (2021),
cuando sus resultados le permitio concluir que hay necesidad de implementar el
desarrollo de la gestién de habilidades blandas, ya que en su estudio el personal
ejecutivo que participaron del estudio evidenciaron cualidades de trabajo en equipo
y creatividad, pero no eran suficientes, este escenario coincide con el resultado que
a pesar de haber una relacion significativa entre la variable y la dimensién, cuando
se aprecia las frecuencias, no es categoérico el resultado de frecuencias en lo que
respecta el trabajo en equipo, por lo que también se requerird fortalecer las
capacidades para una mejor respuesta de las habilidades blandas en el espacio

laboral.
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Asi también, Trevifio & Abreu, (2017) reconoce que el proceso de trabajo en
equipo no solo es coordinar y delegar responsabilidades, sino viene a ser la
interiorizacion de la responsabilidad asignada a cada integrante del equipo en la
entidad que se encuentren y que todo ello moviliza que el desempefio sea eficiente,
mostrando resultados favorables al momento de evaluar al personal o al logro de
las metas propuestas.

También, Demuner et al., (2020) corrobora el resultado cuando reconoce en
su aporte tedrico que el trabajo en equipo dentro de una entidad favorece que todo
el personal fortalezca las relaciones interpersonales y que los propositos que se
tenga como entidad puedan ser alcanzados, y esto se refuerza con el resultado
donde se evidencia que la relacion entre la dimension y la variable es significativa;
por tanto, el personal que labora en el hospital se puede deducir que gestionan
adecuadamente sus habilidades blandas en el trabajo en equipo y que esto les
permiten que las condiciones sean favorables en el Hospital.

Finalmente, en lo que respecta el objetivo especifico N°3 determinar la
relacion entre motivacion como parte de la gestion de las habilidades blandas y
desemperio laboral percibido en trabajadores de un hospital, Ucayali 2022, el
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman de 0,854 y la significancia bilateral
de 0,000 mostré la relacién entre motivacion y desempefio laboral; este resultado
tiene puntos de convergencia con el estudio de Carranza & Sanchez, (2022) cuando
investigo sobre la relevancia institucional de las habilidades en el desempefio
laboral del talento humano y de como la constante motivacion moviliza acciones de
las habilidades blandas lo que le llevé a concluir que existe relacién positiva entre
la variable desempefio laboral y la dimension de habilidades blandas.

Asi también, el estudio de Vera, (2021) corroboro la relacion entre la variable
y dimension, caracterizando que las acciones motivadoras en la entidad
representan la fuerza laboral para lograr un desempefio laboral adecuado. Por
tanto, se infiere que las capacidades de motivacion como parte de la gestién de
habilidades blandas y que este se ve reflejado en el desempefio laboral de los
trabajadores del hospital.

El resultado también coincide en cierta medida con el estudio de Salcedo
et al.,, (2022) cuando reconoce que la motivacion y otras caracteristicas de las

habilidades blandas son determinantes al momento de evaluar el desempefio o el
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alcance de metas propuestas dentro de una institucion, incidiendo que el personal
gue esta motivado podra lograr de manera mas eficiente las metas o mostrara mejor
disposicion en el centro de trabajo en cualquier area que se le asigne; por ello, es
importante que toda institucion que brinde servicios humanitarios como es el de
salud, consideren una evaluacion y monitoreo sistematizado de la labor que
desempenfan los trabajadores u operadores de la entidad, considerando que solo
lo que se evalla se puede mejorar.

Otro aporte que permite contrastar el resultado del estudio es el de
Rodriguez, J. (2020) cuando profundiza en las caracteristicas propias de las
habilidades blandas como es la comunicacion, motivacion e interaccion con pares,
en el que sus resultados le permitieron concluir que las habilidades blandas con
todas sus caracteristicas son las responsables en cierta medida con el desempefio
laboral en la institucion; en esa misma linea de andlisis se pude observar que los
resultados de la relacion significativa entre la dimension y la variable no hacen mas
que reforzar la importancia de gestionar la habilidades blandas como distintivito de
la entidad que considere esta cualidad y el desarrollo de la misma como politica
institucional; estas condiciones de los gestores de la entidad deben ser una
caracteristica de administracibn de personal, generando las condiciones
adecuadas para que el personal pueda desempefiar su trabajo.

Todas estas conclusiones de los estudios se refuerzan y sostienen en los
fundamentos tedricos de Gamero, (2019) cuando enfatiza que las gestion de
habilidades blandas no son anicamente un buen clima laboral institucional, sino que
este abarca habilidades sociales que integran a cada integrante de una entidad, y
que a partir de una buena planificacion y estrategia institucional se tienen
establecidas la capacidad comunicativa y que por inercia estratégica se deberian
dar la movilizacion de los otros aspectos de las habilidades blandas como la
adaptabilidad y resiliencia a los cambios que se puedan generar; también esté la
capacidad de trabajo en equipo, que debe garantizar que cada trabajador sea
considerado importante y no solo ello sino que tenga protagonismos dentro de la
institucion; todo ello, genera que por inercia el personal se sienta con la motivacion
suficiente para desempefiarse en cualquier area que se le asigne.

Para finalizar, no se debe pasar por alto que la teoria sobre desempefio

laboral como es el caso de Marin & Placencia, (2017) indican que para que se logre
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un adecuado desempefio laboral dentro de la institucion se debe garantizar un
liderazgo motivador, capaz de integrar a todos sus trabajadores o a todas las areas
que estan bajo la responsabilidad y, que es necesario que exista un clima de
confianza, capaz de garantizar la estabilidad emocional del personal de tal forma
gue pueda ejercer las responsabilidades institucionales sin temor o inseguridad,;
ello conllevara que la institucion logre su planificacion en los tiempos y espacios
determinados, porque solo las entidades, empresas o instituciones que contemplen
gestion de habilidades blandas pertinentes no solo garantizara que los trabajadores
cumplan con sus responsabilidades, sino que la eficiencia de los trabajadores en la
entidad sera un reflejo del tipo de organizacion y liderazgo que tiene quienes dirigen

la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES
Se concluye que existe relacion entre gestion de las habilidades
blandas y desempeio laboral percibido en trabajadores de un
hospital, Ucayali 2022; dado que el valor de significancia fue 0,000
y el coeficiente de correlacion fue 0,943 con una relaciéon
significativa entre las variables; ello significa que si las condiciones
son adecuadas en la gestion de habilidades blandas este se
reflejara en el desempefio laboral. Por tanto, se acepta la hipotesis
de investigacion.
Existe relacion entre adaptacion al cambio como parte de la gestion
de las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en
trabajadores de un hospital, Ucayali 2022, debido a que el valor de
significancia bilateral 0,000 indicé la relacién y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,759 indicd la relacion
significativa entre la variable y la dimension; ello permitié
establecer que la adaptacion al cambio favorecera el desempeio
laboral de los integrantes de una entidad o institucion.
Existe relacion entre trabajo en equipo como parte de la gestion de
las habilidades blandas y desempefio laboral percibido en
trabajadores de un hospital, Ucayali 2022; , dado a que el valor de
significancia bilateral 0,000 indicé la relacién y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,943 indicd la relacion
significativa entre la variable y la dimensién; lo que indica es que el
trabajo en equipo en las entidades o instituciones crean
condiciones favorables para el desempefio laboral.
Existe relacion entre motivacion como parte de la gestion de las
habilidades blandas y desempefio laboral percibido en
trabajadores de un hospital, Ucayali 2022; debido a que el valor de
significancia bilateral 0,000 indicé la relacién y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0,884 indico la relaciéon
significativa entre la variable y la dimensién; por lo que es
importante considerar la motivacion como parte de las habilidades

blandas en el desempenio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES
Se recomienda al director del Hospital realizar evaluaciones
permanentes sobre el desempefio laboral para establecer
estrategias de mejora y brindar una atencion de calidad
Se recomienda al director del Hospital reconocer y recompensar el
cumplimiento de indicadores por parte del personal asistencial.
Se recomienda al jefe de recursos humanos del Hospital propiciar
el trabajo en equipo entre los trabajadores asistenciales, como
parte una gestion de calidad.
Se recomienda al jefe de recursos humanos del Hospital destacar
las habilidades blandas y fortalecer las debilidades de los
trabajadores.
Se recomienda al jefe del area de capacitaciones considerar
talleres vivenciales para la gestion de habilidades blandas en el

personal que labora en el Hospital.
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ANEXOS



1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacién.

Variable Definicion Definicion Dimensiones Escala de Indicador

conceptual operacional medicion

Habilidades Capacidad de Movilizacion Adaptacion al Ordinal  Aceptacion

Blandas realizar de habilidades cambio Flexibilidad
determinadas y capacidades Autoconocimient
acciones 0 que permiten o]
tareas con comunicarse Trabajo en Comunicacion
buenos de manera equipo Liderazgo
resultados, pertinente y la Responsabilidad
estas se interaccion compartida
pueden dividir con los pares Habilidades de
en dentro de una interaccion
personales, entidad. personal
sociales u
ocupacionale Motivacion Compensacion
s y fisicas, Estabilidad
aunque se laboral
consideran Trato laboral
blandas
porgue no son
el foco de
atencion  de
las
habilidades,
es decir, son
habilidades
no técnicas o
rasgos
pasivos que
no pueden ser
considerados
a simple vista.
Alania &
Turpo, (2018),

Desempefi  Nivel de potencial de Orientacion de Ordinal  Nivel de

o laboral desempefio habilidades resultados compromiso
alcanzado por que se Eficiencia
los visibilizan a un Iniciativa laboral
empleados servidor sea Responsabilida Actuacion con
para lograr publico o d Autonomia
sus objetivos privado, sea Capacidad de
dentro de una calificado por solucion de
organizacion los que reciben problemas
durante  un el servicio y Relaciones Iniciativa
periodo de por quienes interpersonales Capacidad de
tiempo entregan  un integracién
definido. servicio,
"sistemas mucho mas en
orientados a las areas

desarrollar la
eficacia
institucional,
realizando
acciones que
aporten valor
a cualquier
tipo de

administrativa
S




institucion,
incluidas las
del ambito de
la salud".
(Echeverria
Vargas &
Flores Galaz,
2019)




2. Instrumentos de recoleccion de datos.

ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAL DEL HOSPITAL
GESTION DE HABILIDADES BLANDAS

TEMA: Gestion de las Habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un
Hospital , Ucayali 2022.

OBJETIVO: Determinar la relaciéon entre Gestion de las Habilidades blandas y desempefio laboral
percibido en trabajadores de un Hospital , Ucayali 2022.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se plantean items que permitirdn conocer la relacion entre Gestion de las
Habilidades blandas y desempefio laboral. No existen preguntas buenas ni malas. Es importante
que responda todas las preguntas sin dejar casilleros en blanco. Los resultados de este cuestionario
son estrictamente confidenciales, no serd accesible a terceras personas, por lo que se garantiza el
anonimato en el estudio.

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

1: Nunca
2: Casi nunca
3: Aveces
4: Casi siempre
5: Siempre
N° Habilidades blandas Escala
1/2[3[4]5
Dimensién 1: Adaptacién al cambio
1 ¢Acepta y muestra disposicion a las inducciones o socializaciones de
nuevas tecnologias o protocolos que rigen en la institucion?
2 ¢ Es flexible y acepta las propuestas elaboradas por el jefe directo para

cumplir con las metas trazadas por la institucién?
¢ Resuelve problemas que abarquen sus funciones laborales, cuando
3 la situacion lo amerita sin que ello implique depender de otras
opiniones, como parte de su autoconocimiento?

Dimensién 2: Trabajo en equipo
¢, Su jefe directo promueve la comunicacion asertiva entre los

4 trabajadores de la institucién?

5 ¢, Cumple eficientemente sus funciones de lider en su puesto de
trabajo?

6 ¢,Cumple sus responsabilidades compartidas en su jornada laboral?

7 ¢Interactua eficientemente con el grupo de trabajo?

Dimensién 3: Motivacion

8 ¢, Recibe reconocimiento por su trabajo realizado, como parte de una
compensacion?

9 ¢, Su estabilidad laboral influye en la motivaciéon para trabajar?

10 ¢La institucion mantiene un buen trato con el trabajador?

11 ¢ El trato del personal administrativo motiva el desempefio de los
trabajadores?

Fuente: Instrumento adecuado del estudio de Morocho lllescas, (2023)



ENCUESTA DIRIGIDA A PERSONAL DEL HOSPITAL
DESEMPENO LABORAL

TEMA: Gestién de las Habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de
un Hospital, Ucayali 2022.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre Gestién de las Habilidades blandas y desempefio
laboral percibido en trabajadores de un Hospital, Ucayali 2022.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se plantean items que permitirdn conocer la relacion entre Gestién de las
Habilidades blandas y desempefio laboral. No existen preguntas buenas ni malas. Es importante
gue responda todas las preguntas sin dejar casilleros en blanco. Los resultados de este
cuestionario son estrictamente confidenciales, no serd accesible a terceras personas, por lo que
se garantiza elanonimato en el estudio.

Coloque un visto (v') segun como considere que representa su realidad, teniendo en cuenta la
siguiente escala:

1: Nunca
2: Casi nunca
3: A veces
4: Casi siempre
5: Siempre
. _ Escala
N DESEMPENO LABORAL 1 | 2 | 3 | 2 | 5
Dimensién 1: Orientacién de resultados
1 ¢,Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando compromiso e
iniciativa en la realizacion de actividades?
2 ¢ Realiza un trabajo en los tiempos establecidos con compromiso y
eficiencia?
3 ¢ Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o

manejar situaciones de trabajo como parte de su iniciativa laboral?

¢ Demuestra interés por acceder a instancias de actualizacién de
4 conocimientos de manera formal y aplica nuevos conocimientos en el
ejercicio de sus funciones como iniciativa laboral?

Dimension 2: Responsabilidad

¢ Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos en la

institucion?
¢Mantiene al jefe encargado informado del progreso en el trabajo y de
6 los problemas que pudieron presentarse, solucionandolos
oportunamente?
7 ¢ Es eficaz al afrontar situaciones y problemas infrecuentes?
Dimensién 3: Relaciones interpersonales
¢ Toma la iniciativa de aportar ideas para mejorar procesos de trabajo
8 dentro de la instituciéon?
9 ¢ Colabora con otros armoniosamente sin considerar la raza, religion,
origen nacional, sexo, edad o minusvalias?
10 ¢ Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al
interior del equipo de trabajo??
11 ¢ Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas

relaciones interpersonales y trabajo en equipo?

Fuente: Instrumento adecuado del estudio de Morocho lllescas, (2023)




3. Consentimiento informado

anatd

-y

C imiento Inf o 0]

Titulz de |z investigacian: Gestion da las Habilidades blandas y desempenio laboral
percibido en trabajadores de un Hospital, Ucayali 2022.

Investigadora: Lima arma Yarim Ingrid

Proposito del estudic

Le invitamos a participar en la investigacidn fitulads “Gestion de las Habilidades
blandaz vy desempero laboral percibido en trabajadores de un Hospital, Ucaysli
202%°, cuyo chjetive es determinar la relacion enfre gestion de las habilidades
blandas vy desempero laboral percibido en trabajadores de wn Hospital, Ucaysli
2022,

Esta investigacicn es desarrollada por estudiantes PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD, aprobado por ls
autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion.

Describir el impacto del problama de la investigacion.
Toda institucion es importante que considere dentro de sus actividades Ia

identificacion de las habilidades blandss en el desemperfic lsboral de los
trabajadoras, porgue las evaluaciones permiten mejorar el servicio ofrecido.

Procedimiento
Ziusted decide participar en la investigacion se realizars ko siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se reslizard wna encuesta o enfrevisia donde se recogeran datos personalesy
slgunas preguntas sobra la investigacidn titulada: “Gestidn de las Habilidades
blandas y desemperic laboral percibido en trabajadeores de un Hospital, Ucayali
20227

2. Esta encuesta o entrevista tendré un fiempo sproximado de 20 minutos v se
realizara en el ambiznte de su drea da trabajo del Hospital.

3. Las respuestas al cuesticnario o guia de enfrevista seran codificadas wsando un
numero de identificacion v, por ko tanto, seran anonimas.

* Obligatonio & partir de ks 15 afas

INVESTIGA

LW
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Fuede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir 51 desea
participar o no, v su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
confinuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al paricipar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene Ia libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resuliados del estudio podran converirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad {principio de justicia);

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de Ia
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un fiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora:
Lima Yarma, Yarlim Ingrid; email: yarim-inandi@hotmail. com

y Docente asesor Dr. Segundo Waldemar Rios Rios: email:
swrios@ucvvirtual. edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Mombre v ARl 0. e e e
=0 | = T L =

Fara garanfizar la verscidad del origen de la informacion: en el cazo gue ef consenfimiento zea
prazencial, el encuesiado ¥ el investigador debe proporcionar Nombre ¢ firma. En el cazo gue sea
cuestionaric virfual, =a debe zolicitar el correo desde ef cual =& envia laz respuestas 3 fravés de un
farmuilana Gaogle.

INVESTIGA
Ucv



4. Matriz evaluacion por juicio de expertos, formato UCV.

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS GESTION DE HABILIDADES BLANDAS

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Margarta Estefany Mamsay Villar

Grado profesional:

Masstria (¥} Doctor {3

Area de formacion
académica:

Clinica (%) Social () Educativa { )
Organizacional (X}

Areas de experiencia profesional:

Gestion de los servicios de |a salud

Institucion donde labora:

Clinica dentzl Dentmar - Pucsllpa

Tiempo de experiencia profesional
en
el drea:

2adanos() Mas de & anos ()

Experiencia en Investigacion
Psicometrica: [si corresponda)

W

A

Firma del experio
DNI- 71874895

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO DESEMPENO LABORAL

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Margarnta Estefany Mamay Villar

Grado profesional:

Masstria (X} Dioctor { )

Area de formacion
académica:

Clinica (X} Social () Educsativa ()
Organizacionsal (X}

Areas de experiencia profesional:

Gestion de los servicios de |a salud

Institucion donde labora:

Clinica dental Denimar - Pucsllps

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

Zadanos() Mas de 5 afios [X)

Experiencia en Investigacion

Psicometrica: (si corresponde)

LY

*

Firma del experto
DNI71874805
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NAMAY VILLAR, MARGARITA
ESTEFANY
DN TIBT4E9S

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Fecha de diploma: 17/01/22
Modalidad de estodios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricula: 06042020
Fecha egreso: 08082021

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
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NAMAY VILLAR, MARGARITA
ESTEFANY
DN TIRT4EDS

CIRUJAND DENTISTA

Fecha de diploma: 041218
Modalidad de estodios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
SA
PERU

NAMAY VILLAR, MARGARITA
ESTEFANY
DN TIRT4RDS

BACHILLER EN ESTOMATOLOGIA

Fecha de diploma: 250917
Modalidad de estodios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 03042012
Fecha egreso: 20°072017

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS
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PERL




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS GESTION DE HABILIDADES BLANDAS

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Cristian Frey Tenazos Coral

Grado profesional:

Masstna (X} Dioctor

Area de formacion
académica:

Clinica (%) Secial {1 Educativa [}
Organizacionsal (2}

Areas de experiencia profesional:

Gestion de los servicios da la salud

Institucion donde labora:

Centro de Salud Montealegre de Meshuya — Ucayali

Tiempo de experiencia profesional
en
el drea:

2adafos() Masz de 5 afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicometrica: {si corresponde)

i
.
I ':-'_\:I i
.’/r;;" Ila'-‘:i," ."I
r:l !-/u
Firma-del experto
DMl-466591429

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO DESEMPENO LABORAL

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Cristian Frey Tenazoa Coral

Grado profesional:

Masstna (X} Dioctor { )

Area de formacion
académica:

Clinica (X) Social {) Educativa ()
Orpanizacionsl (X1

Areas de experiencia profesional:

Gestion de los servicios de la salwd

Institucion donde labora:

Centro de Sslud Montealegre de Meshuya — Ucaysli

Tiempo de experiencia profesional
2n
el drea:

2adanfos() Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicometrica: {si corresponde)

Firma del experio
DMI: 46691429
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TENAZOA CORAL, CRISTIAN
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DT 46691429

CIRUJAND DENTISTA

Fecha de diploma: 21/02/22
Modalidad de estudios: PRESENCIAL
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SAC
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TENAZOA CORAL, CRISTIAN
FREY
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MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD
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Fecha egreso: 25072018
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S.A
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS GESTION DE HABILIDADE 5 BLANDAS

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Adni Jehd Inocente Bonilla

Grado profesional:

Masastria [} Doctor (X

Area de formacion
académica:

Clinica { }  Social { )
Orpanizacional (X

Educativa (X

Areas de experiencia profesional:

Gestion educativa, docencia, investigacion,
administracicén de la educacion

Institucion donde labora:

Direccion Regionsl de Educacion de Ucayali

Tiempo de experiencia profesional
en
el drea:

2Zadanos() Mas da 5 afios (%)

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica: {si corresponde)

Firma del experio

DMI-40499900
VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO DESEMPENO LABORAL
1. Datos generales del Juez
Nombre del juez: | Adni Jehi Inccentz Bonilla
Grado profesional: | Maestra () Dioctor (3
Area de formacion | Clinica () Social () Educativa X

académica:

Organizacional (X

Areas de experiencia profesional:

Gestién educativa, docencia, investigacion,
administracién de la educacion

Institucion donde labora:

Direccion Regionsl de Educacion de cayali

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

2adanos() Mas de 5 afios (%)

Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica: {si corresponde)

Firma del experio
DMI-404599900
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Modalidad de estudios: -
INOCEMTE BONILLA, ADNI LICENCIARO EN EINICACHON UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
J[m”m Fecha de diplona: 07012002 :";; ;"L';"’""-'m
Muodalidad de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIAS DE LA
EDUCACTON
INOCEMTE BONILLA, ADNI BIOLOGIAY QUIMICA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Fecha de diploma: 240520010 A
AEHU Modalidad de estudios: - DE HUANUCO
DN 40499900 N PERD
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacidn (%)
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II. MARCO TEORICO ¢ 5

Se estan viendo fuentes estandar

<

Es importante considerar estudios que hayan aﬁuordado las variables.

A nivel internacional, se tiene el aporte de Infante et al., (2023) “Competencias m Verfuentes en inglés (Beta)
er fuentes en ingles |beta

blandas que influyen en la empleabilidad laboral de profesionistas egresados de

ingenieria de una universidad del Norfe de Mexico’, cuya objetivo fue determinar Coincidencias

qué competencias blandas influyen en la empleabilidad, es decir si estas variables 1 hdl.handle.net 5 % S

identificadas se relacionan, la caracteristicas metodoldgicas del estudio fueron de Fente de ntemet

disefio cuantitativo, transversal y no experimental, aplicaron un instrumento a una 2 Enregadoaniversica.. 39 >

poblacion de 170 egresados mediante un formulario de electrénico para poder tener Trabajo del estudiante

|a informacion de manera inmediata, cuyos resultados mostraron que los niveles de o
3 repositorio.ucv.edu.pe 2 % >

habilidades blandas eran deficientes, lo que evidencié que hay relacién entre la Fuente de Intemet

resolucién con la empleabilidad laboral o la capacidad de en cdmo desempenia la
4 Entregado a Universida... ‘I % >

labor asignada; finalmente concluyeron que los aspectos dimensionales de la o
Trabajo del estudiante

empleabilidad laboral.
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6. Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

S T————

Lima, 25 de mayo de 2023

Carta P. 0334-2023-UCV-EPG-SP

Dr.

LUCAS RENATO MARTIN BORJAS ROA
DIRECTOR

HOSPITAL AMAZONICO DE YARINACOCHA

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a LIMA YARMA YARLIM INGRID; identificado(a) con
DNI/CE N° 41921598 y c6digo de matricula N* 7001147852; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad semipresencial del
semestre 2023- quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de
MAESTRO(A), se encuentra desarrollando el trabajo de investigacidn (tesis) titulado:

GESTION DE LAS HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL PERCIBIDO EN
TRABAJADORES DE UN HOSPITAL , UCAYALI 2022

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la institucién que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo |a atencién que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

Coord | de Programas de d
Universidad César Vallejo

Somoslla unive{sidad de los fFly oo
que quieren salir adelante.




7. Carta de aceptaciéon del Hospital

DIRECCION REGIONAL DE SALUD UCAYALI

HOSPITAL AMAZONICO DE YARINACOCHA
CANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y L1 DESARROLLO®

Yarinacocha, 01 de Junio del 2023

oFtcioNe YIL  2023-UADI-HA

SENORA.
MBA. RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA

Coordinadons General de Programas de Posgrado Semipresenciales | niversidad Cesar Vallejo

Presente.-
ASUNTO . ACEPTACION PARA PROYECTO DE INVESTIGACION

REFERENCIA ¢ CARTA P, 0334-2023-UCV-EPG-5P.

Es grato es dirigirme u ustedes, para suludaclo cordialmente y al mismo tiempo en
atencion al documento de la referencia, la Unidad de Apoyoa la Docencia da por aceptado a la estudianie
LIMA YARMA YARLIM INGRID de la Maestria en Gestion de los Servicio de la Salud, para que
pueda realizar su trabajo de investigacion denominada: GESTION DE LAS HABILIDADES
BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL PERCIBIDOS EN TRABAJADORES EN UN
HOSPITAL, UCAYALI 2022,

Sin otro particular me suscribo de usted. no sin antes reiterarle las muestras de mi especial
consideracion,

Atentamente

Ministerio de Salwd C entral Telefonica: 590188 - 97053 - 590404

Personuy que a1endemos personas Fax: Anexa 122

E-maif: kamazonicoa hotoail com
Jr, Aguuvtia 605 - Yarinecochi

GOBIEPNO REGIONAL DE UCAYALI 2
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8. Otros anexos:

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Gestion de habilidades blandas ,309 253 ,000
Desempefio laboral ,356 253 ,000
Adaptacion al cambio ,325 253 ,000
Trabajo en equipo ,309 253 ,000
Motivacion ,264 253 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Describe la correlaciéon de las variables

Interpretacion:

Se observa que la prueba de normalidad empleada en el estudio fue el parametro

estadistico de Kolmogorov-Smirnov debido a que la poblaciéon de estudio fue

superior a 50, y ello, indicé que la prueba de correlacion para la comprobacion de

hipétesis fue Rho de Spearman que determiné la relacion entre las variables.
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Prueba de confiabilidad de gestion de habilidades blandas

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
bhasada en
elementos
Alfa de estandarizad M de
Cronbach 0s elementos
983 883 11

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacidn N
HabhilBlan01 2,67 1,268 30
HahilBlan02 2,87 1,167 30
HabilBlan03 2,80 1,064 30
HabilBlan04 2,67 1,269 30
HabilBlan05 2,80 1,186 30
HahilBlan06 2,80 1,186 30
HabilBlan07 2,40 1,102 30
HabilBlan08 2,27 1,143 30
HabilBlan09 2,60 1,329 30
HahilBlan10 2,67 1,269 30

HabilBlan11 2,87 1,167 30




Prueba de confiabilidad de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

basada en

elementos

Alfa de estandarizad N de
Cronbach 0s elementos
983 984 11
Estadisticas de elemento
Desv.

Media Desviacion
DesemLab01 2,80 . 1,186 . 30
DesemLahb02 2,40 1,102 30
DesemLah03 2,27 _ 1,143 _ 30
DesemlLab04 2,60 1,328 30
DesemLab05 2,67 1,269 30
DesemLab06 2,87 1,167 30
DesemLab07 2,80 1,064 30
DesemlLahD8 2,67 1,268 30
DesemLab09 2,80 1,186 30
DesemLah10 2,80 1,186 30
DesemLabi1 240 1,102 30
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, RIOS RIOS SEGUNDO WALDEMAR, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion de las
Habilidades blandas y desempefio laboral percibido en trabajadores de un Hospital ,
Ucayali 2022", cuyo autor es LIMA YARMA YARLIM INGRID, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 24.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

LIMA, 31 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

RIOS RIOS SEGUNDO WALDEMAR Firmado electrénicamente
DNI: 06799562 por: SWRIOSR el 08-08-
ORCID: 0000-0003-1202-5523 2023 20:14:18

Caddigo documento Trilce: TRI - 0632125

oo INVESTIGA
.m.' ucv






