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Resumen 

La presente investigación apoyó al ODS 3: salud y bienestar, ya que el estudio buscó 

que el personal de una unidad médico legal mejore la calidad de los servicios médicos. 

También, al ODS 8:  trabajo decente y crecimiento económico, puesto que un buen 

desempeño laboral es esencial para crear un entorno motivador y eficiente. El objetivo 

general fue determinar la relación entre la gestión del desempeño laboral y 

habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. La 

metodología fue de enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal, 

nivel descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 80 trabajadores y 

el muestreo fue aleatorio simple. La técnica fue la encuesta y el instrumento el 

cuestionario en escala de Likert. Los cuestionarios fueron validados por tres 

especialistas. En la prueba de confiabilidad de los instrumentos se obtuvo un Alfa de 

Cronbach como excelente. En los resultados, la prueba de hipótesis determinó una 

Sig. (bilateral) equivalente a 0,000 y un coeficiente de correlación de Rho Spearman 

igual a 0,841 entre la gestión del desempeño laboral y habilidades blandas. 

Concluyendo que hubo una relación significativa entre ambas variables y el valor de 

la correlación se interpretó como positivo alto.  

Palabras clave: gestión del desempeño laboral, habilidades blandas, rendimiento en 

las tareas. 
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Abstract 

The present research supported SDG 3: health and well-being, since the study sought for the 

staff of a forensic medical unit to improve the quality of medical services. Also, SDG 8: decent 

work and economic growth, since good job performance is essential to create a motivating 

and efficient environment. The overall objective was to determine the relationship between job 

performance management and soft skills in the staff of a Forensic Medical Unit II, Ancash, 

2024. The methodology was quantitative approach, non-experimental cross-sectional design, 

descriptive correlational level. The sample consisted of 80 workers and the sampling was 

simple random. The technique was the survey and the instrument was the Likert scale 

questionnaire. The questionnaires were validated by three specialists. In the reliability test of 

the instruments, Cronbach's alpha was excellent. In the results, the hypothesis test 

determined a Sig. (bilateral) equal to 0.000 and a Rho Spearman correlation coefficient equal 

to 0.841 between work performance management and soft skills. Concluding that there was a 

significant relationship between both variables and the correlation value was interpreted as 

high positive.  

 

Keywords: job performance management, soft skills, task performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La presente investigación tiene importancia debido a la creciente necesidad de 

las habilidades interpersonales en entornos profesionales altamente técnicos. La 

gestión efectiva del desempeño laboral no solo depende de la competencia técnica, 

sino también de la capacidad del personal para comunicarse, colaborar y resolver 

conflictos. Esto puede resultar en un ambiente de trabajo más eficiente, cohesionado 

y satisfactorio, beneficiando tanto al personal como a los usuarios de los servicios 

médico-legales. Por otro lado, en cuanto a la finalidad y meta que aportó la presente 

investigación, estos contribuyen a dos áreas claves de los Objetivos de Desarrollo 

Sostenible (ODS), manteniendo en consideración al ODS 3: salud y bienestar, ya que 

el estudio busco que los servidores de una unidad médico legal pueda mejorar la 

calidad de los servicios médicos prestados, lo que promueve de manera directa el 

bienestar y la salud del equipo de trabajo de quienes lo conforman. También, se tuvo 

en consideración el ODS 8:  trabajo decente y crecimiento económico, puesto que un 

buen desempeño laboral es esencial para crear un entorno de trabajo decente, 

motivador y eficiente, lo que puede llevar a un crecimiento económico sostenible. 

En el contexto internacional, la última década estuvo marcada por una 

creciente importancia de las habilidades blandas que ha impulsado cambios en la 

oferta y demanda laboral de las prestaciones de salud, ya que existe una brecha en 

la donde aproximadamente el 21% se enfoca en las habilidades blandas, mientras 

que el 79% se centra en las habilidades técnicas. Ello provoco que existan dificultades 

en el personal de salud como lo es la comunicación, lo que incide a malentendidos, 

errores en la atención al paciente y falta de coordinación en el equipo, lo cual, a veces 

origina que los profesionales de la salud pueden carecer de empatía hacia los 

pacientes debido a la carga de trabajo, el estrés o la desensibilización causada por la 

exposición constante a situaciones difíciles (Romero et al., 2021). 

Respecto a Latinoamérica, un informe halló que las instituciones de salud que 

no se centran en mejorar las habilidades sociales entre trabajadores repercute en 

dificultades cotidianas como: no saber trabajar en equipo, falta de empatía y 

comunicación. Ello se vio reflejado en un bajo impulsó de su progreso laboral, 

incompetencia y desempeño (Gamero, 2019). Cabe resaltar que, en el transcurso de 

la pandemia, la fuerza laboral en la salud se convirtió en los más valorados al enfrentar 

desafíos físicos y mentales en la atención de pacientes, no obstante, los reporten 

dieron a conocer que su desempeño laboral es afectado cuando existe sobrecarga de 
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trabajo, debido al aumento de pacientes y escasez de trabajadores en el sector salud. 

La falta de recursos, como equipos médicos, suministros y medicamentos. Altos 

niveles de estrés por las situaciones emocionalmente desafiantes y la falta de apoyo 

adecuado por parte de las entidades públicas que deberían brindar la respectiva 

atención en salud (Organización Mundial de la Salud [OMS], 2021). 

En nuestro territorio peruano, la importancia del servidor público en el cuidado 

de los pacientes es crucial; su actitud empática influye en el servicio (Cordero, 2020). 

Un informe mostró que las habilidades socioemocionales son las más demandadas 

por los empleadores, con un 51% de las competencias necesarias, mientras que las 

habilidades de índoles cognitivas simbolizan el 21%; la fusión de ambas se denomina 

habilidades de empleabilidad (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo [MTPE], 

2018). 

Es así que, la presente investigación se situó en una unidad médico legal II en 

el departamento de Áncash. En donde se observó que el personal administrativo 

realiza un papel trascendental en la gestión eficiente y en la calidad de sus tareas. 

Sin embargo, los sistemas tradicionales de gestión del desempeño laboral a menudo 

se enfocan en habilidades técnicas y el cumplimiento de tareas, descuidando las 

habilidades blandas esenciales como el trabajar en equipo, comunicarse de forma 

efectiva y resolver conflictos. Esta carencia puede disminuir la eficiencia operativa, el 

rendimiento de las tareas y conflictos interpersonales, lo que afecta negativamente a 

los objetivos de la organización. Se necesita que el personal no solo posea 

competencias técnicas, sino que también desarrolle habilidades interpersonales y de 

gestión que son vitales para el funcionamiento armonioso y efectivo del entorno 

hospitalario. Sin un enfoque equilibrado en estas áreas, la institución de salud corre 

el riesgo de enfrentarse a mayores índices de insatisfacción laboral, rotación de 

personal y una menor calidad en la atención al paciente. 

Con base en lo mencionado, se enuncio el problema principal: ¿existe relación 

entre la gestión del desempeño laboral y las habilidades blandas en el personal de 

una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024? Teniendo en cuenta los siguientes 

problemas específicos: (1) ¿existe relación entre el rendimiento en las tareas y las 

habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024?; 

(2) ¿existe relación entre la capacidad laboral y las habilidades blandas en el personal 

de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024?; (3) ¿existe relación entre el civismo y 

las habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024?; 
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(4) ¿existe relación entre la actitud laboral y las habilidades blandas en el personal de 

una Unidad Médico Legal II, 2024? 

Referente a la justificación en el ámbito teórico, es importante destacar la que 

ejecución de la investigación contribuyó en demostrar conocimiento científico y la 

recopilación de los enfoques teóricos más relevantes y actuales mencionados tanto a 

la gestión desempeño laboral y habilidades blandas, a su vez, dio a conocer a los 

autores más relevantes que definen conceptualmente a las variables mencionadas y 

sus dimensiones. Todo ello cual dio un sustento para enriquecer los lectores y dentro 

de la disciplina de la gestión pública. 

Como justificación práctica, este estudio halló cuales fueron los factores más 

determinantes sobre la gestión del desempeño laboral y las habilidades blandas que 

hicieron la causa del problema a desarrollar en la unidad médica, en base a ello, se 

sostuvo una información técnica hacia el comando directivo y empleados que 

deseaban mejorar sus competencias sociales y aumentar los índices de desempeño 

en el trabajo a fin de ser competitivos e irremplazables para la institución a la cual 

laboran. 

Por lo que se refiere a la justificación metodológica, se empleó un instrumento 

bajo una escala de valoración numérica para recolectar y analizar los datos mediante 

un formulario a cada variable de estudio que fue aplicado al personal administrativo. 

Por otro lado, cada herramienta fue validada y evaluada en términos de fiabilidad, lo 

que facilitara su uso en investigaciones futuras de naturaleza parecida. 

De igual manera, se elaboró como objetivo principal: determinar la relación 

entre la gestión del desempeño laboral y habilidades blandas en el personal de una 

Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. Considerando los siguientes objetivos 

específicos: (1) determinar la relación entre el rendimiento en las tareas y las 

habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024; (2) 

determinar la relación entre la capacidad laboral y las habilidades blandas en el 

personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024; (3) determinar la relación 

entre el civismo y las habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal 

II, Áncash, 2024; (4) determinar la relación entre la actitud laboral y las habilidades 

blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 

En cuanto a los estudios previos internacionales, Haider et al. (2023) se 

propuso como meta central establecer de qué manera las habilidades blandas se 

asocian con el desempeño de los trabajadores del Hospital Universitario del Sector 
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Público de Karachi en Pakistán. Se empleó un enfoque de estudio cuantitativo para 

la metodología, con un diseño observacional y un nivel correlacional y longitudinal. La 

población de estudio se efectuó en 108 trabajadores de la salud. El instrumento fue 

el formulario en escala tipo Likert.  Entre sus resultados inferenciales indicó un valor 

de p no mayor al 5% y un coeficiente de Rho igual a 0,627. Legó a concluir que las 

habilidades blandas se asocian de forma directa y la correlación fue positiva 

moderada entre las habilidades blandas y desempeño laboral. 

Molina y Coto (2023) propusieron la identificación de diversas habilidades 

blandas, resaltando su relevancia tanto en el contexto laboral como en la vida diaria 

de los individuos. La metodología utilizada se basó en una exhaustiva revisión 

bibliográfica. La muestra incluyó tesis, revistas informativas y científicas, y otros 

documentos confiables sobre el tema investigado. Los instrumentos de recolección 

que se emplearon incluyeron diversos constructos teóricos, conceptualizaciones, 

descripciones y definiciones sobre las habilidades blandas, los cuales fueron 

respaldados por citas bibliográficas pertinentes. Los resultados evidenciaron que la 

aplicación de habilidades blandas es esencial hacia los empleados se adapten y 

evolucionen según las necesidades organizacionales. Concluyó que las habilidades 

blandas son esenciales para a fin de conseguir un ambiente de trabajo agradable y 

promueven tanto el desarrollo individual como el crecimiento social de los empleados, 

favoreciendo un entorno de trabajo armonioso y productivo.  

Álvarez et al. (2023) tuvieron como meta exponer el impacto potencial de las 

habilidades blandas en la optimización del rendimiento laboral de los profesionales de 

la salud. El estudio analizó cómo la aplicación de habilidades blandas puede resolver 

situaciones en el entorno médico, tanto asistencial como administrativo. Se efectuó 

una evaluación e implementación de habilidades blandas como parte del enfoque 

para abordar el contenido laboral. Los hallazgos mostraron deficiencias en la 

comunicación, una escasa empatía hacia los pacientes, una capacidad insuficiente 

de los profesionales para resolver conflictos y una gestión ineficaz del tiempo en 

relación con el agendamiento de citas. Se concluyó que la incorporación de 

habilidades blandas en los servidores de la salud es un aspecto fundamental para 

potenciar su desempeño en el entorno laboral. 

Yousef et al. (2020) tuvieron como objetivo examinar el efecto de las 

estrategias de entrenamiento en habilidades blandas sobre el comportamiento cívico 

de los enfermeros internos en los practicas de enfermería de un establecimiento 
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hospitalario público en Egipto. La estructura metodológica del estudio fue numérica, 

cuasi - experimental, correlacional, transversal. La muestra de estudio se conformó 

por 90 enfermeros internos. Se utilizó al cuestionario de escala Likert como para la 

recolección de datos y medir las variables. Los hallazgos revelaron un factor de p no 

superior a 0,01 y el factor de correspondencia de Rho igual 0,460 entre variables. 

Concluyeron que la aplicación concerniente a las ya mencionadas habilidades 

blandas en el ámbito laboral se vinculan significativamente y positivamente junto al 

compartimiento cívico en el cuerpo de enfermería.  

Respecto a las investigaciones previas nacionales, Benavides (2023) tomó 

como finalidad comprobar si las habilidades blandas guardan alguna correspondencia 

con el rendimiento laboral en el cuerpo laboral del área de salud de un establecimiento 

hospitalario. La estructura metodológica adoptó fue de naturaleza cuantitativa, un 

esquema de estudio sin intervención experimental, periodo transeccional de alcance 

descriptivo y correlacional. Se seleccionaron 120 funcionarios de un hospital en Ica 

como muestra, utilizando un cuestionario tipo Likert para recopilar datos. Los 

resultados mostraron una Sig. (bilateralmente) de 0,000 y una correspondencia de 

Spearman igual a 0,450 entre variables. Se concluyó que hubo una correspondencia 

directa respecto a las habilidades blandas con la productividad laboral, con una 

correlación positiva de grado medio. 

Tapia (2023) se propuso corroborar la relación existente entre el 

empoderamiento y el rendimiento de trabajo en los empleados de un establecimiento 

hospitalario en la región de Huacho. El tipo de indagación fue aplicada, naturaleza 

cuantitativa, observacional y transversal, alcance correlacional. Se tuvo en cuenta una 

muestra estudio de 297 trabajadores. Los resultados revelaron un indicador de Rho 

igual a -0,636 y un valor de p mayor a 0,05. Concluyó que en el hospital se fomenta 

regularmente la autoconfianza y la autodeterminación, pero con un sentido limitado 

de relevancia personal. La confianza en la institución es aceptable, resultando en un 

rendimiento moderado y buenos diagnósticos solo ocasionalmente. 

Sánchez (2023) se plantearon establecer el vínculo entre la comunicación 

asertiva y el rendimiento de trabajo en los servidores de salud en una clínica médica. 

El marco metodológico fue de criterio cuantitativo, junto a un diseño observacional. 

Respecto a la muestra, consistió en 89 servidores provenientes de diversos grupos 

laborales dentro de la clínica. Se obtuvieron datos utilizando encuestas previamente 

validadas. Los hallazgos establecieron un vínculo directo respecto a la comunicación 
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asertiva con el rendimiento de trabajo, debido a que obtuvo un coeficiente de Pearson 

de 0.617 y un intervalo de confianza del 95% entre +0.51 y +0.75. Por consiguiente, 

se mantuvo una reciprocidad positiva respecto a la comunicación asertiva con el 

rendimiento de trabajo.  

Puitiza et al. (2021) se propusieron demonstrar el vínculo entre el clima 

organizacional y el desempeño de trabajo en los servidores de una micro red de salud 

en la región de Bagua. Se utilizó un criterio cuantitativo, acompañado de un diseño 

observacional y de alcance correlacional. Participaron 60 trabajadores de la presente 

micro red. Se recopilaron datos a través de cuestionarios tipo Likert para cada 

variable. Los resultados mostraron una vinculación positiva media entre clima 

organizacional y desempeño de trabajo, con una correlación significativa entre ambos 

y una influencia destacada de la cultura y el diseño organizacional, mientras que el 

potencial humano no mostró relación significativa. Por ende, se comprueba que el 

clima organizacional está estrechamente vinculado al desempeño de trabajo, con una 

relación estadísticamente significativa. 

Cristóbal (2021) se planteó comprobar la dependencia entre el clima 

organizacional y el rendimiento laboral en los servidores de salud de un 

establecimiento hospitalario. La indagación se hizo con un criterio cuantitativo, 

dificultad correlacional, esquema no experimental. Participaron 70 trabajadores para 

integrar la muestra de estudio. La data se recopiló mediante un formulario con 

valoración de Likert. Los hallazgos establecieron que un clima organizacional del 

68.6%, es considerado bueno para aumentar productividad y lealtad. El 83% de los 

servidores tiene un desempeño laboral medio, mientras que el 84% destaca en tareas, 

el 57% en el contexto general y un 51% muestra comportamientos no productivos. 

Por lo tanto, el clima organizacional si guardan una correlación positiva alta y directa 

con el rendimiento laboral. 

En lo referente a las teorías vinculadas a las habilidades blandas, Golem 

desarrolló la Teoría de la Inteligencia Emocional, el cual explicó que es una 

perspectiva que reconoce la relevancia de las habilidades emocionales con el éxito 

tanto profesional como personal. Aquellas destrezas emocionales son igual de 

importantes que las habilidades cognitivas tradicionales, como el coeficiente 

intelectual, e incluso pueden superarlas en ciertos aspectos, sosteniendo que el 

desarrollo emocional tiene base una genética, también sostiene que estas habilidades 

pueden ser aprendidas y desarrolladas (Goleman, 1996). 
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Asimismo, Bandura desarrolló la Teoría del Aprendizaje Social, la cual es una 

teoría psicológica que destaca el papel central del aprendizaje observacional y cómo 

influye en el ámbito social para el desarrollo humano, el cual afirma que las personas 

pueden adquirir nuevos comportamientos al observar a los demás, sin requerimiento 

de experimentar de forma directa las consecuencias sobre esos comportamientos. Su 

procedimiento de aprendizaje se da por medio de la observación, que puede ser 

modelado y tener lugar tanto en entornos reales como en entornos mediados por los 

medios de comunicación (Bandura, citado en Kleinman, 2012). 

Respecto a los enfoques conceptuales de las habilidades blandas, son 

aquellas competencias asociadas a la inteligencia social y emocional que impacta en 

la forma en que se interactúa con los demás y la manera de enfrentar las situaciones 

cotidianas, incluyendo aspectos como la comunicación, la empatía, resolver 

conflictos, adaptarse y la capacidad de liderazgo (Fischman, 2022). Además, también 

se les conoce soft skills, las cuales son competencias sociales y emocionales que 

incluye la autogestión, la autoconciencia, empatía y tolerancia, por lo que son 

habilidades primordiales para alcanzar el éxito en diversas áreas de la vida (López, 

2023). Asimismo, las habilidades blandas como aquellas que no están relacionadas 

con el conocimiento técnico o específico de una disciplina, sino con la manera en que 

las personas se relacionan y encuentran soluciones a los problemas, lo que incluye 

habilidades de comunicación, trabajo en equipo, adaptabilidad y liderazgo (Manky, 

2021). Por último, las habilidades también se le conoce como habilidades no 

cognitivas, dado que estas habilidades están vinculadas al bienestar emocional y a la 

capacidad para gestionar el estrés de manera efectiva. Esto incluye aspectos como 

la gratitud, la resiliencia y el optimismo, que son factores fundamentales en el 

desarrollo humano (Solano, 2020). 

En vista de la importancia sobre las habilidades blandas, son importantes 

porque facilitan la interacción interpersonal, ya que la comunicación efectiva, la 

empatía y la capacidad de trabajar con personas, son esenciales para establecer 

relaciones sólidas y saludables con otros individuos que ese encuentre en nuestro 

círculo habitual, ya sea en el trabajo, en la familia o en la comunidad (Espinoza y 

Gallegos, 2020). Son fundamentales para la capacidad de colaborar en equipo, 

resolver problemas de manera creativa, adaptarse a cambios y liderar equipos de 

manera efectiva, lo cual puede ser determinante para alcanzar un rendimiento 

sobresaliente en lugar de uno común (Aguinaga y Sánchez, 2020). Son pertinentes 
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para promover el liderazgo efectivo, ya que los líderes que cuentan con habilidades 

como la empatía y la comunicación efectiva pueden inspirar, motivar y dirigir a sus 

equipos hacia el éxito (Sánchez et al., 2023). 

Las habilidades blandas con capacidades que también contribuyen de forma 

significativa a la comunicación, colaboración y adaptación eficaz en un torno laboral 

básica y/o complejo (Serik et al., 2024).  Su importancia se ve reflejada en el entorno 

laboral, ya que hay altas exigencias que se deben cumplir para conseguir un empleo 

y las limitadas competencias que poseen (Lavepian et al., 2024). También, las 

habilidades blandas son difíciles de medir o cuantificar; sin embargo, son esenciales 

para el éxito en una amplia gama de industrias y profesiones (Bahadur, 2018). Ya sea 

que esté trabajando con colegas de diversos orígenes culturales o comunicándose 

con clientes de todo el mundo, la capacidad de navegar por dinámicas interpersonales 

complejas y construir relaciones sólidas es la clave del éxito (Bajjaly & Saunders, 

2023). Por lo tanto, en el lugar de trabajo moderno, los empleadores buscan 

candidatos que posean experiencia técnica y liderazgo que les admitan prosperar en 

un entorno laboral colaborativo (Calanca et al., 2019). 

Concerniente a las dimensiones de las habilidades blandas, dimensión uno, 

autoconciencia, se alude a la capacidad de los individuos a fin de comprender sus 

emociones propias, fortalezas, debilidades, valores y motivaciones (Fischman, 2022), 

sostiene. Permite a las personas identificar sus áreas de mejora y trabajar en su 

crecimiento y desarrollo (De La Ossa, 2022). Dimensión dos, consciencia de los 

demás, es la aptitud de las personas para percibir y analizar las emociones, 

perspectivas y alguna necesidad en los demás (Fischman, 2022). Es esencial para 

establecer relaciones sólidas y empáticas (. Dimensión tres, manejo de relaciones: 

implica la habilidad de construir y mantener vínculos saludables y positivos con los 

demás. Incluye habilidades como la empatía, el asertividad, la colaboración y llevarse 

bien con otros. Dimensión cuatro, autorregulación, se alude a la capacidad de las 

personas para manejar y regular sus propias emociones, impulsos y comportamientos 

(Fischman, 2022). Es fundamental para mantener relaciones saludables y alcanzar 

metas personales y profesionales (Reyes et al., 2023). 

En cuanto a las teorías vinculadas al desempeño laboral, la Teoría de la 

Motivación de Maslow afirma que las carencias y necesidades humanas se dividen 

en cinco niveles jerárquicos, desde las necesidades básicas de supervivencia hasta 

las de autorrealización. Se agrega que los sujetos están motivados a cumplir con 
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satisfacer estas carencias de forma secuencial, iniciando por una necesidad 

fisiológica y de seguridad, luego enfocándose hacia la afiliación, reconocimiento y, 

por último, hacia las de autorrealización (Maslow, citado en Madero, 2023). Aplicando 

la Teoría de la Motivación, un directivo o gerente puede usar está teoría 

asegurándose de que cubrir las necesidades elementales de sus trabajadores dando 

un pago justo y condiciones de trabajo aptas. También, fomentar una línea de carrera 

profesional y capacitar a los empleados a fin de cubrir la necesidad de 

autorrealización. 

Además, la Teoría de la Expectativa por Víctor Vroom sostiene que las 

personas se sienten motivadas para comportarse de cierta manera en función de la 

anticipación de que sus acciones generarán un resultado deseado y de la valoración 

de la importancia de dicho resultado. Además, expone que un individuo motivado 

puede desempeñar una tarea específica que se apoya en tres factores 

fundamentales: la expectativa de que el esfuerzo dará lugar a un buen rendimiento, 

la expectativa de que un buen rendimiento conducirá a un resultado deseado, y la 

valoración de dicho resultado deseado (Vroom, citado en Rocha et al., 2021). Esta 

teoría se puede aplicar cuando un director establece expectativas directas sobre la 

productividad y vinculándolas a premios significativos, y al comunicar el vínculo entre 

la productividad y las recompensas. 

En cuanto a los enfoques conceptuales vinculados sobre la gestión del 

desempeño laboral, se entiende como el rendimiento y la eficacia con que un individuo 

ejecuta las tareas y responsabilidades asignadas en su puesto de trabajo y la 

evaluación del nivel en el que un empleado alcanza los estándares de desempeño 

establecidos por la organización (Robbins y Coulter, 2020). Asimismo, la gestión del 

desempeño laboral es la cantidad de esfuerzo que una persona usa para llevar a cabo 

las tareas del trabajo y la medida en que un empleado invierte esfuerzo y energía en 

la realización de sus tareas laborales (Bautista et al., 2020). De igual manera, la 

gestión del desempeño laboral es la calidad y cantidad de resultados medibles que 

los empleados logran en el trabajo que realizan, que hace ahínco en la relevancia de 

las resultantes tangibles y cuantificables (Jiménez, 2021). 

En lo concerniente a la importancia de la gestión del desempeño laboral, es 

esencial para mejorar la productividad y eficiencia, puesto que un alto grado de 

desempeño laboral contribuye directamente a la productividad y eficiencia en el lugar 

de trabajo, dado que cuando los empleados cumplen eficaz y eficientemente con sus 
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responsabilidades, la organización puede alcanzar sus objetivos de manera más ágil 

y efectiva (Pashanasi et al., 2021). De igual manera, es relevante en la calidad del 

trabajo, porque influye en la calidad del trabajo producido, ya que los empleados con 

un buen desempeño tienden a producir resultados de mayor calidad, dando una mejor 

imagen a la reputación de la organización y fortalecer la aptitud en el mercado (Chong 

et al., 2020).  De la misma forma, Foy et al. (2019) señalaron que es importante para 

fomentar un agradable clima laboral y satisfacción, porque cuando los empleados 

están satisfechos con su desempeño y reciben reconocimiento por sus logros, es más 

probable que se motiven y se comprometan con sus funciones laborales  

Concerniente sobre las dimensiones de la gestión desempeño laboral, la 

dimensión uno, rendimiento en las tareas, se entiende como el compromiso activo de 

llevar a cabo las actividades laborales asignadas a los empleados a fin de conseguir 

las metas diseñadas de parte de la dirección de la organización (Robbins y Coulter, 

2020). Los trabajadores deben esforzarse por cumplir lo más completamente posible 

las tareas encomendadas (Morillo et al., 2024). La dimensión dos, capacidades 

laborales, incluye las experiencias y habilidades que un trabajador tiene (Robbins y 

Coulter, 2020). Se fortalece mediante la capacitación y actualización, lo que permite 

desarrollar al máximo los talentos del empleado (Díaz y Prieto, 2019). La dimensión 

tres, civismo, son los protocolos y directrices que establecen cómo las personas 

deben actuar y relacionarse en una organización (Robbins y Coulter, 2020). El civismo 

en el trabajo busca lograr la armonía y fortalecer las prácticas de valores a fin de que 

las tareas laborales se cumplan de forma eficiente (Andrade et al., 2020). 

En el planteamiento de las hipótesis, la hipótesis central fue: existe relación 

significativa entre la gestión de habilidades blandas y la gestión del desempeño 

laboral en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024.  Respecto a las 

hipótesis específicas: existe relación significativa entre el rendimiento de tareas y las 

habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash,  2024; 

existe relación significativa entre la capacidad laboral y las habilidades blandas en el 

personal administrativo de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024; existe relación 

significativa entre el civismo y las habilidades blandas en el personal de una Unidad 

Médico Legal II, Áncash, 2024; existe relación significativa entre la actitud laboral y 

las habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024.  
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II. METODOLOGÍA 

Empezando con el tipo en el método, se desarrolló como básico, puesto que 

permite la comprensión de enfoques y teorías vinculadas a las variantes presentadas. 

Para Sánchez (2019) un estudio básico sirve de sustento teórico a diversos tipos de 

investigaciones y no se resuelve ningún problema inmediato. El enfoque fue 

cuantitativo, debido a que la compilación de datos es de información numérica ya se 

usaron métodos estadísticos en la prueba de hipótesis. En palabras de Fuentes et al. 

(2020), el estudio cuantitativo se enfoca en recolectar y analizar información numérica 

y en el uso de métodos estadísticos y matemáticos para entender y explicar 

fenómenos. El diseño fue no experimental ya que no hubo un control ni se 

manipulación las variantes, debido a que solamente se pasó a ver y descifrar el 

comportamiento tal como se desenvuelven en la unidad médico legal. De acuerdo con 

Hernández y Mendoza (2018), los estudios no experimentales donde se extrae y 

analiza información sin manipular de forma deliberada las variantes de estudio. De 

esta manera, el periodo de tiempo se hizo mediante el método transversal, debido a 

que la recopilación de información se desarrolló dentro de un único momento. Según 

Covino & Arias (2021), el estudio transversal recaba información dentro de un punto 

específico en el tiempo. El alcance del estudio fue correlacional, ya que busca 

determinar y comprobar si existe relación entre la gestión del desempeño laboral 

respecto a las habilidades blandas. Conforme a Ñaupas et al. (2018), el estudio 

correlacional establece la escala de asociación entre variables a través de técnicas 

estadísticas y coeficientes de correlación.  

Referente a la a variable uno, que es la gestión del desempeño laboral, tiene 

como definición que es un procedimiento sistemático que las organizaciones utilizan 

para evaluar, mejorar y gestionar el rendimiento de sus empleados. Este proceso 

implica establecer objetivos claros, evaluar el desempeño en relación con esos 

objetivos, proporcionar retroalimentación continua y desarrollar planes a fin de 

optimizar las capacidades de los trabajadores (Robbins y Coulter, 2020). La gestión 

del desempeño laboral se mide a través de cuatro dimensiones las cuales son: 

rendimiento en las tareas, capacidad laboral, civismo y actitud laboral (ver Anexo 1). 

La variable habilidades blandas tiene como definición conceptual que son 

como aquellas competencias vinculadas con la inteligencia social y emocional que 

impacta en la forma en que se interactúa con los demás y la manera de enfrentar las 

situaciones cotidianas, incluyendo aspectos como la comunicación, la empatía, 
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resolver conflictos, adaptarse y la capacidad de liderar (Fischman, 2022). La variable 

habilidades blandas se mide a través de cuatro dimensiones las cuales son: 

autoconciencia, conciencia de los demás, manejo de relaciones y autorregulación (ver 

Anexo 1). 

En cuanto a la población tuvo la participación de los 100 trabajadores 

pertenecientes al personal administrativo de una Unidad Médico Legal II de Áncash. 

En consonancia a Rodríguez (2020), explicó que el término población comprende la 

totalidad de sujetos, objetos o fenómenos que abarcan características similares y son 

centro de atención de un estudio. En relación a los criterios de inclusión del personal 

administrativo, se tuvo en cuenta a quienes decidieron parte del estudio 

voluntariamente, los revisaron y aceptaron el consentimiento informado, trabajadores 

que emiten recibos por honorario y laboral a tiempo completo. Concerniente a los 

criterios de exclusión, se tuvo en cuenta: falta de experiencia de trabajo por un periodo 

inferir de seis meses, condiciones de salud graves crónicas, personal en baja médica 

o licencia programada. Respecto a la muestra, se utilizó un método aritmético bajo 

ciertos elementos y valores que, operados se obtuvo un valor total de 80. Tal como 

indica Dieterich (2021), explicó que la muestra es una selección grupal más pequeño 

extraído de la población total de investigación que guarda características similares a 

fin de llevar a cabo el estudio. El muestreo empleado fue probabilístico aleatorio 

simple. Este tipo de muestro garantiza que cada unidad tenga una probabilidad 

uniforme para cada individuo de la población a ser elegido (ver Anexo 7). 

Respecta a la técnica de estudio, se utilizó la encuesta porque este 

procedimiento es considerablemente usado para conseguir información concreta de 

los sujetos involucrados al estudio. Para Hernández y Coello (2020), la encuesta es 

un procedimiento para extraer de información a través de preguntas a individuos o 

grupos de personas seleccionados del estudio En lo concerniente al instrumento de 

recolección de datos, la autora del presente estudio elaboró sus propios cuestionarios, 

donde cada uno estuvo diseñado con 16 ítems y con una valoración Likert de cinco 

alternativas (Ver Anexo 2). Para Humble (2020), un cuestionario funciona como una 

herramienta para recopilar información cuantitativa, lo que facilita a los científicos 

examinar la estructura de la actividad y reunir información crucial para detectar 

sucesos significativos en el estudio. En relación a la validación, se efectuó a través 

de un juicio de tres expertos en la materia de estudio, obteniendo como resultado su 

dictamen de aplicable a los cuestionarios (ver Anexo 3). Según Sánchez (2022), la 
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validación implica un análisis y evaluación sistemática de un instrumento para verificar 

si cubre de forma completa y adecuada el dominio del contenido que se va a evaluar 

o medir. Relativo a la confiabilidad, el criterio por el cual se aplicó el factor estadístico 

Alfa de Cronbach (α) es que permite determinar si los ítems de un cuestionario tienen 

escalas coherentes entre sí y miden el mismo constructo subyacente. La confiabilidad 

se llevó a cabo mediante por medio de una prueba piloto y con la participación 20 

trabajadores, dónde se obtuvo un resultado de α igual a 0,809 en el instrumento de 

las habilidades blandas y en el instrumento de gestión del desempeño laboral el 

resultado de α fue igual a 0,905; calificando ambos cuestionarios en escala excelente. 

Acorde con Maletta (2019), la confiabilidad es la examinación de la calidad de un 

instrumento de medición, permitiendo a otros investigadores puedan replicar el 

estudio en diversos contextos y conseguir hallazgos comparables (ver Anexo 4). 

En relación al método de análisis, primero se efectuó el análisis descriptivo 

bivariado, el cual fue presentado en tablas cruzadas para establecer los índices 

porcentuales a las variables, como también a sus respectivas dimensiones. Luego, se 

presentaron los resultados inferenciales, empleando el factor de correlación 

denominado Rho de Spearman con el propósito de contrastar la hipótesis general y 

las específicas, teniendo en cuenta el planteamiento de las hipótesis expuestas.  

Sobre los factores éticos, se tuvo en cuenta los principios de integridad 

científica contemplados fueron el principio de autonomía, el principio de no mal 

eficiencia y la confidencialidad. Además, se cumplió en respetar y proseguir con los 

parámetros éticos recalcados en el Código de Ética de Investigación exigidos por la 

UCV, los cuales circunscribieron al Consentimiento Informado, garantizando la 

participación voluntaria y la confidencialidad de los participantes (ver anexo 5 y 8). 
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III. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

Tabla 1 

Frecuencias de la Gestión del desempeño laboral y sus dimensiones 

Niveles 
 

Gestión del 
desempeño 

laboral 

Rendimiento en 
las tareas 

Capacidad 
laboral 

Civismo Actitud laboral 

 f % f % f % f % f % 

Malo        3 3,8 3 3,8 

Regular 51 63,7 42 52,5 36 45,0 49 61,3 38 47,5 

Bueno 29 36,3 38 47,5 44 55,0 28 35,0 39 48,8 

Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100 80 100,0 

 

En conformidad a la tabla 1; entre los empleados administrativos, se demostró que el 

63,7% percibe la gestión del desempeño laboral en un nivel regular, y el 36,3% bueno. 

Asimismo, en rendimiento en las tareas el 52,5% respondió como regular y el 47,5% 

bueno. Además, en capacidad laboral, el 55,7% respondió como bueno, y 45,0% 

regular. Igualmente, en civismo, el 61,3% respondió regular, el 35,0% bueno y 3,8% 

malo. Por último, en los resultados de actitud laboral, el 48,8% respondió como bueno, 

el 47,5% regular y 3,8% malo. Se comprende que la gestión del desempeño laboral y 

sus dimensiones que lo componen, en su mayor parte, lo señalan en un nivel regular. 
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Tabla 2 

Frecuencias de las habilidades blandas y sus dimensiones 

Niveles 
 

Habilidades 
blandas 

Autoconciencia 
Consciencia de 

los demás 
Manejo de 
relaciones 

Autorregulación 

 f % f % f % f % f % 

Inferior         10 12,5 

Moderado 49 61,3 50 62,5 51 63,7 50 62,5 41 51,2 

Alto 31 38,8 30 37,5 29 36,3 30 37,5 29 36,3 

Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0 

 

En conformidad a la tabla 2; entre los empleados administrativos, se evidenció en las 

habilidades blandas, que, el 61,3% respondió como moderado y el 38,8% alto. 

Asimismo, en autoconciencia, el 62,5% respondió moderado y 37,5% alto. Además, 

en la consciencia de los demás, el 63,7% como moderado, y el 36,3% alto. 

Igualmente, en manejo de relaciones, el 62,5% respondió moderado y 37,5% alto. Por 

último, en autorregulación, el 51,2% respondió como moderado, el 36,3% alto y el 

12,5% inferior. Se desprende que las habilidades blandas y sus dimensiones que lo 

componen, en su mayor parte, lo señalan en un nivel moderado. 
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A fin de lograr el objetivo general y específicos, se efectuó el análisis del desempeño 

laboral y habilidades blandas con sus componentes. 

Tabla 3 

Tabla cruzada: gestión desempeño laboral entre habilidades blandas 

  

  

Habilidades blandas 

Total 
  

Malo 

(5-36) 

Moderado 

(37–58) 

 

Alto 

(59–80) 

 

Gestión del 

desempeño laboral 

Malo  

(5-36) 

0..a 0..a 0..a 0..a 

0,0%. .a 0,0%. .a 0,0%. .a 0,0%. .a 

Regular (37–

58) 

0..a 47 4 51 

0,0%. .a 58,8% 5,0% 63,7% 

Bueno  

(59–80) 

0..a 2 27 29 

0,0%. .a 2,5% 33,8% 36,3% 

Total 
0..a 49 31 80 

0,0%. .a 61,3% 38,8% 100,0% 

 

La tabla 3 dio a conocer que, del total de los trabajadores administrativos 

encuestados, ninguno observa que la gestión del desempeño laboral se sitúa en un 

nivel malo, sin embargo, el 63,7% observa que se sitúa en un nivel regular y un 36,3% 

sostiene que se sitúa en un nivel bueno. Por lo tanto, se infirió que los trabajadores 

administrativos de una Unidad Médico Legal II de, en su mayoría implementan los 

elementos de rendimiento en las tareas, capacidad laboral, civismo y actitud laboral. 

Asimismo, en las habilidades blandas, no se registraron casos donde algún trabajador 

perciba que sea mala, no obstante, un 61,3% sostiene que es moderado y un 38,8% 

que es alto, aseverando que la mayoría del personal administrativa moderadamente 

tienen cuenta elementos como la autoconciencia, la consciencia de los demás, el 

manejo de relaciones y la autorregulación.  
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Comprobación de hipótesis general 

A fin de establecer la hipótesis general presenta en esta investigación, se empeló 

como criterio de decisión los siguientes supuestos: 

- Dado que el valor de p fuese menor al 5%; afirmar hipótesis alterna (Ha). 

- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%; afirmar la hipótesis nula (H0). 

Hipótesis general 

H0: No existe relación significativa entre la gestión del desempeño laboral y las 

habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024 

Ha: Existe relación significativa entre la gestión del desempeño laboral y las 

habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 
 

Tabla 4 

Correlación entre gestión del desempeño laboral y habilidades blandas 

 
Gestión del 

desempeño laboral 

Habilidades 

blandas 

Rho de Spearman 

Gestión del  

desempeño laboral 

Coeficiente..de..a 

correlación 
1,000.. ,841**

..a 

Sig. (bilateral) . ,000 ..a 

N 80 80..a 

Habilidades blandas 

Coeficiente. dea 

correlación 
,841**

..a 1,000..a 

Sig. (bilateral) ..a ,000 ..a . 

N 80 80..a 

 

Tal como se aprecia en la tabla 4 se obtuvo un valor de p igual a 0,000; por 

consiguiente, hubo una relación directa entre la gestión del desempeño laboral y las 

habilidades blandas de los servidores administrativos. Asimismo, el valor de Rho fue 

de 0,841; el cual significa una correspondencia positiva alta. Se determinó que se 

aceptó la hipótesis alternativa (Ha), lo cual evidenció una correspondencia entre la 

gestión del desempeño laboral y las habilidades blandas. 
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A fin de establecer el objetivo específico 1 se realizó lo siguiente: 

Tabla 5 

Tabla cruzada: rendimiento en las tareas entre habilidades blandas 

  

  

Habilidades blandas 

Total 
  

Malo 

(5-36) 

Moderado 

(37–58) 

 

Alto 

(59–80) 

 

Rendimiento en las 

tareas 

Malo  

(5-36) 

0..a 0..a 0..a 0..a 

0,0%. .a 0,0%. .a 0,0%. .a 0,0%. .a 

Regular  

(37–58) 

0..a 38 4 42 

0,0%. .a 47,5% 5,0% 52,5% 

Bueno  

(59–80) 

0..a 11 27 38 

0,0%. .a 13,8% 33,8% 47,5% 

Total 
0..a 49 31 80 

0,0%. .a 61,3% 38,8% 100,0% 

 

En la tabla 5 se comprobó que, del total de los trabajadores administrativos que 

participaron, ninguno percibe que el rendimiento en las tareas toma lugar en un nivel 

malo, sin embargo, el 52,5% considera que se ubica en un nivel regular y un 47,5% 

observa que se encuentra en un nivel bueno. Por lo tanto, se infirió que los 

trabajadores administrativos, en su mayoría implementan los elementos de 

productividad, precisión, eficiencia e innovación. Asimismo, en las habilidades 

blandas, ningún servidor consideró que sea malo, no obstante, el 61,3% percibe que 

es moderado y un 38,8% como alto, afirmando que la mayoría del personal 

administrativa moderadamente tienen cuenta elementos como la autoconciencia, la 

consciencia de los demás, el manejo de relaciones y la autorregulación.  
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Comprobación de hipótesis específica 1 

A fin de establecer la hipótesis específica uno presente en esta investigación, se 

empeló como criterio de decisión los siguientes supuestos: 

- Dado que el valor de p fuese menor al 5%, afirmar hipótesis alterna (Ha). 

- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%, afirmar la hipótesis nula (H0). 

Hipótesis específica 1 

H0: No existe relación significativa entre el rendimiento de tareas y las habilidades 

blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 

Ha: Existe relación significativa entre el rendimiento de tareas y las habilidades 

blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 
 

Tabla 6 

Correlación entre el rendimiento de tareas y las habilidades blandas 

 
Rendimiento de 

tareas 

Habilidades 

blandas 

Rho de Spearman..a 

Rendimiento de tareas 

Coeficiente..a de..a 

correlación..a 
1,000..a ,631**

..a 

Sig. (bilateral) ..a . ,000 ..a 

N..a 80..a 80..a 

Habilidades blandas 

Coeficiente..a de..a 

correlación..a 
,631** 1,000..a 

Sig. (bilateral) ..a ,000 ..a . 

N..a 80..a 80..a 

 

En la tabla 6 se obtuvo una Sig. (bilateral) igual a 0,000; por consiguiente, 

hubo una relación directa entre el rendimiento de tareas y las habilidades blandas 

del personal administrativo. Asimismo, el valor de Rho fue igual a 0,631; el cual 

significa una correlación positiva moderada. Se determinó que se aceptó la Ha, lo 

cual evidenció una correlación entre el rendimiento de tareas y las habilidades 

blandas. 

  



20 
 

Con respecto al objetivo específico 2 se realizó lo siguiente: 

Tabla 7 

Tabla cruzada: capacidad laboral entre habilidades blandas 

  

  

Habilidades blandas 

Total 
  

Malo 

(5-36) 

Moderado 

(37–58) 

 

Alto 

(59–80) 

 

Capacidad laboral 

Malo  

(5-36) 

0..a 0..a 0..a 0..a 

0,0%. .a 0.00% ..a 0.00% ..a 0.00% ..a 

Regular (37–

58) 

0..a 34 2 36 

0,0%. .a 42,5% 2,5% 45,0% 

Bueno  

(59–80) 

0..a 15 29 44 

0,0%. .a 18,8% 36,2% 55,0% 

Total 
0..a 49 31 80 

0,0%. .a 61,3% 38,8% 100,0% 

 

Como lo indica la tabla 7; del total de trabajadores administrativos, ninguno 

considera que la capacidad laboral se ubica en un nivel malo, sin embargo, el 45,0% 

considera que se sitúa en una escala regular y un 55,0% siente que se sitúa en un 

nivel bueno. Por lo tanto, se infirió que los trabajadores administrativos de una Unidad 

Médico Legal II de, en su mayoría implementan los elementos de autoaprendizaje, 

proactividad, experiencia y capacitación. Asimismo, en las habilidades blandas, no se 

registraron casos que trabajador perciba que sea mala, pero un 61,3% percibió que 

es moderado y un solo 38,8% indicó como alto, por tanto, la mayoría del personal 

administrativa moderadamente tienen cuenta elementos como la autoconciencia, la 

consciencia de los demás, el manejo de relaciones y la autorregulación.  
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Comprobación de hipótesis específica 2 

Para evaluar la hipótesis específica 2 formulada en esta investigación, se utilizó la 

siguiente regla como criterio de decisión: 

- Dado que el valor de p fuese menor al 5%, afirmar hipótesis alterna (Ha). 

- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%, afirmar la hipótesis nula (H0). 

Hipótesis específica 2 

H0: No existe relación significativa entre la capacidad laboral y las habilidades blandas 

en el personal administrativo de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 

Ha: Existe relación significativa entre la capacidad laboral y las habilidades blandas 

en el personal administrativo de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 
 

Tabla 8 

Correlación entre la capacidad laboral y las habilidades blandas 

 Capacidad laboral 
Habilidades 

blandas 

Rho de Spearman..a 

Capacidad laboral 

Coeficiente..a de..a 

correlación..a 
1,000..a ,616**

..a 

Sig. (bilateral) ..a . ,000 ..a 

N..a 80..a 80..a 

Habilidades blandas 

Coeficiente..a de..a 

correlación..a 
,616**

..a 1,000..a 

Sig. (bilateral) ..a ,000 ..a . 

N..a 80..a 80..a 

 

Tal como se observa a la tabla 8; el valor de p fue igual a 0,0000; por 

consiguiente, hubo una relación directa entre la capacidad laboral y las habilidades 

blandas del personal administrativo. Asimismo, el valor de Rho fue igual a 0,616; el 

cual significa una correlación positiva moderada Se determinó que hubo una 

correlación entre la capacidad laboral y las habilidades blandas. 
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Con respecto al objetivo específico 3 se realizó lo siguiente: 

Tabla 9 

Tabla cruzada: civismo entre habilidades blandas 

  

  

Habilidades blandas 

Total 
  

Malo 

(5-36) 

Moderado 

(37–58) 

 

Alto 

(59–80) 

 

Civismo 

Malo  

(5-36) 

0..a 3 0..a 3 

0,0%. .a 3,8% 0,0%. .a 3,8% 

Regular (37–

58) 

0..a 45 4 49 

0,0%. .a 56,3% 5,0% 61,3% 

Bueno  

(59–80) 

0..a 1 27 28 

0,0%. .a 1,3% 33,8% 35,0% 

Total 
0..a 49 31 80 

0,0%. .a 61,3% 38,8% 100,0% 

 

Concerniente a la tabla 9, se demostró que, del total de los trabajadores 

administrativos encuestados, un 3,8% percibe que el civismo se encuentra en una 

escala considerada como malo, sin embargo, el 61,3% sostiene que se encuentra en 

una escala regular y un 35,0% consideró que se sitúa dentro de un rango bueno. Por 

lo tanto, se infirió que los trabajadores administrativos de una Unidad Médico Legal II 

de, en su mayoría implementan los elementos sobre protocolos, directrices, ética 

laboral y responsabilidad social. Asimismo, en las habilidades blandas, habido cero 

trabajadores que perciben que sea mala, pero un 61,3% sostuvo que que es 

moderado y un 38,8% se sitúa en una escala alta, por ende, la mayoría del personal 

administrativa moderadamente tienen cuenta elementos como la autoconciencia, la 

consciencia de los demás, el manejo de relaciones y la autorregulación.  
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Comprobación de hipótesis específica 3 

Para evaluar la hipótesis específica 3 formulada en esta investigación, se utilizó la 

siguiente regla como criterio de decisión: 

- Dado que el valor de p fuese menor al 5%, afirmar hipótesis alterna (Ha). 

- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%, afirmar la hipótesis nula (H0). 

Hipótesis específica 3 

H0: No existe relación significativa entre el civismo y las habilidades blandas en el 

personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 

Ha: Existe relación significativa entre el civismo y las habilidades blandas en el 

personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 

 

Tabla 10 

Correlación entre el civismo y las habilidades blandas 

 Civismo 
Habilidades 

blandas 

Rho de Spearman 

Civismo 

Coeficiente..a de..a 

correlación..a 
1,000..a ,849**

..a 

Sig. (bilateral) ..a . ,000 ..a 

N..a 80..a 80..a 

Habilidades blandas 

Coeficiente..a de..a 

correlación..a 
,849**

..a 1,000..a 

Sig. (bilateral) ..a ,000 ..a . 

N..a 80..a 80..a 

 

Referente a la tabla 10 se consiguió que el valor de p fuese 0,000; por 

consiguiente, hubo una relación directa entre el civismo y las habilidades blandas 

del personal administrativo. Asimismo, el factor de correspondencia d fue igual a 

0,849; lo que significa una correlación positiva alta. Se determinó que se aceptó la 

hipótesis alternativa (Ha), lo cual evidenció una correspondencia entre el civismo y 

las habilidades blandas. 
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Con respecto al objetivo específico 4 se realizó lo siguiente: 

Tabla 11 

Tabla cruzada: actitud laboral entre habilidades blandas 

  

  

Habilidades blandas 

Total 
  

Malo 

(5-36) 

Moderado 

(37–58) 

 

Alto 

(59–80) 

 

Actitud laboral 

Malo  

(5-36) 

0..a 2 1 3 

0,0%. .a 2,5% 1,3% 3,8% 

Regular (37–

58) 

0..a 29 9 49 

0,0%. .a 36,3% 11,3% 47,5% 

Bueno  

(59–80) 

0..a 18 21 39 

0,0%. .a 22,5% 26,3% 48,8% 

Total 
0..a 49 31 80 

0,0%. .a 61,3% 38,8% 100,0% 

 

Sobre la tabla 11, se demostró que, del total de los trabajadores administrativos 

participados, un 3,8% considera que la actitud laboral se encuentra en una escala 

mala, sin embargo, el 47,5% considera que se sitúa en una escaña regular y un 48,8% 

piensa que se sitúa en una escala buena. Por lo tanto, se infirió que los trabajadores 

administrativos de una Unidad Médico Legal II de, en su mayoría implementan los 

elementos proactividad, entusiasmo, compromiso y polivalencia. Asimismo, en las 

habilidades blandas, no hubo trabajadores que considere es mala, pero un 61,3% 

refiere a que es moderado y un 38,8% refiere que está en un nivel alto; de igual forma, 

la mayoría del personal administrativa moderadamente tienen cuenta elementos 

como la autoconciencia, la consciencia de los demás, el manejo de relaciones y la 

autorregulación. La tabla revela una correspondencia respecto a la actitud laboral con 

las habilidades blandas. 
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Comprobación de hipótesis específica 4 

Para evaluar la hipótesis específica 4 formulada en esta investigación, se utilizó la 

siguiente regla como criterio de decisión: 

- Dado que el valor de p fuese menor al 5%, afirmar hipótesis alterna (Ha). 

- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%, afirmar la hipótesis nula (H0). 

Hipótesis específica 4 

H0: No existe relación significativa entre la actitud laboral y las habilidades blandas en 

el personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 

Ha: Existe relación significativa entre la actitud laboral y las habilidades blandas en el 

personal de una Unidad Médico Legal II, Áncash, 2024. 

 
 

Tabla 12 

Correlación entre la actitud laboral y las habilidades blandas 

 Actitud laboral 
Habilidades 

blandas 

Rho de Spearman..a 

Actitud laboral 

Coeficiente..a de..a 

correlación..a 
1,000..a ,290**

..a 

Sig. (bilateral) ..a . ,009 ..a 

N..a 80..a 80..a 

Habilidades blandas 

Coeficiente..a de..a 

correlación..a 
,290**

..a 1,000..a 

Sig. (bilateral) ..a ,009 ..a . 

N..a 80..a 80..a 

 

En la tabla 12 se obtuvo una Sig. (bilateral) igual a 0,009; por consiguiente, 

hubo una asociación directa respecto a la actitud laboral con las habilidades 

blandas del personal administrativo. Asimismo, el valor de Rho fue igual a 0,290; el 

cual significa una correlación positiva baja. Se determinó que se aceptó la hipótesis 

alternativa (Ha), lo cual evidenció una correspondencia entre la actitud laboral y las 

habilidades blandas. 
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VI. DISCUSIÓN 

En base al objetivo general, se determinó que hubo una asociación significativa 

referente al desempeño laboral con las habilidades blandas en el personal 

administrativo, debido a una significancia con escala de valoración no superior al 5%. 

Al mismo tiempo, la correspondencia fue de grado positivo alto, debido a que el 

indicador de correlación fue igual a 0,841. Estos descubrimientos revelan que la forma 

en como los factores que componen a la gestión el desempeño laboral se vinculan 

fuertemente con las competencias sociales y personales que posibilitan las 

interacciones entre los trabajadores administrativos de una unidad médica.  

El resultado anterior guarda relación con los estudios de Haider et al. (2023) 

en Pakistán, el cual tuvo como propósito comprobar la relación entre habilidades 

blandas y el desempeño laboral en los servidores de salud de un establecimiento de 

hospital público. Sus resultados hallaron una significancia no mayor a 0,05 y un 

coeficiente de correspondencia igual a 0,627.  Por lo tanto, pese a las discrepancias 

en las magnitudes de las correlaciones, se llega a concluir que las habilidades blandas 

son esenciales para mejorar el desempeño laboral en entornos hospitalarios. Esta 

coincidencia refuerza la relevancia de invertir en el desarrollo de habilidades blandas; 

como una estrategia clave donde se un desarrollo de la mentalidad de aprendizaje y 

fomentar la autorreflexión para optimizar la gestión del desempeño laboral en el sector 

de la salud pública. 

La semejanza de hallazgos entre con el estudio de Yousef et al. (2020) resalta 

revela las habilidades blandas en el contexto hospitalario, aunque se enfoquen en 

diferentes aspectos del desempeño del personal, ya que expusieron una asociación 

directa (Rho = 0,460, p valor igual a 0,001) entre las habilidades blandas y el 

comportamiento cívico de los enfermeros internos en un hospital público con una 

muestra de 90 participantes. A pesar de las diferencias en los niveles de correlación, 

ambos estudios coinciden en subrayar la incidencia positiva de las habilidades 

blandas en diversos aspectos del entorno laboral hospitalario. Esta convergencia de 

hallazgos sugiere que las habilidades blandas no solo mejoran el desempeño laboral 

directo, sino también el comportamiento cívico y la cohesión en el equipo, subrayando 

la necesidad de su desarrollo continuo en el personal. 

La Teoría del Aprendizaje Social de Albert Bandura proporciono un marco 

sólido para comprender la relación significativa encontrada entre el desempeño 

laboral y las habilidades blandas en el personal administrativo. La influencia del 
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entorno y de las interacciones de aspecto social en el procedimiento de adquisición 

de habilidades es un principio fundamental de esta teoría. En este contexto, los 

resultados obtenidos que indican una correlación positiva alta respaldan la idea de 

que la observación y el aprendizaje a través de modelos sociales influyen en el 

desarrollo y la aplicación segura de las habilidades blandas en el ámbito laboral.  

En base al objetivo específico 1, se determinó una relación significativa 

concerniente al rendimiento de atareas y las habilidades blandas en el personal 

administrativo, puesto a que obtuvo una significancia con índice de valor inferior al 

0,05. Además, la correlación fue de nivel positivo moderada, debido a que el 

coeficiente de correlación de Spearman dio un valor de 0,631. Estos hallazgos dan a 

conocer que las habilidades blandas, como la comunicación efectiva, la resolución de 

problemas y el trabajo en equipo, permiten a los empleados administrativos 

interactuar de manera más efectiva con colegas y clientes lo que se concreta en un 

incremento en la eficiencia productiva y calidad en su trabajo. 

Los resultados anteriores discreparon con los de Tapia (2023), que encontró 

una correlación negativa moderada (Rho = -0,636) entre el empoderamiento y el 

rendimiento laboral en el Hospital Regional de Huacho. Esto indicó que, aunque se 

promuevan la autoconfianza y la autodeterminación, la falta de sentido de relevancia 

personal puede limitar el rendimiento. La coincidencia radica en que ambos estudios 

subrayan la influencia de factores humanos en el rendimiento laboral, aunque las 

direcciones de las correlaciones difieren. Las habilidades blandas mejoran la 

interacción y productividad en el contexto administrativo, mientras que el 

empoderamiento en el hospital no logra traducirse efectivamente en un rendimiento 

superior debido a la limitada percepción de relevancia personal. 

Los hallazgos anteriores coinciden con las de de Molina y Coto (2023), que 

también subrayan la importancia de las habilidades blandas en el entorno laboral y su 

impacto positivo en la adaptación y evolución de los empleados. Ambas 

investigaciones destacan que el desarrollo de habilidades blandas no solo mejora la 

interacción y productividad en el trabajo, sino que también contribuye a un ambiente 

laboral positivo y armonioso. La principal diferencia radica en que el estudio específico 

mide directamente el impacto en el rendimiento de tareas, mientras que Molina y Coto 

se enfocan en la importancia general de estas habilidades. 

De igual manera, las coincidencias establecidas se respaldaron por la Teoría 

de la Inteligencia Emocional propuesta por Goleman, puesto que el hecho de que se 
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haya obtenido una significancia estadística con un valor inferior a 0,05 resalta la 

relevancia de este hallazgo, respaldando la premisa de que las habilidades blandas, 

como las que se trabajan en la teoría de la inteligencia emocional, tienen un efecto 

medible en el rendimiento laboral. En otras palabras, la teoría de Goleman encuentra 

una aplicación directa en el ámbito laboral, donde las habilidades blandas juegan un 

papel crucial en el rendimiento de los empleados. Estos resultados brindan una base 

estable para promover el desarrollo de la inteligencia emocional en el personal 

administrativo, con el fin de potenciar su eficacia en el cumplimiento de tareas. 

En base al objetivo específico 2, se determinó que hubo una relación 

significativa entre la capacidad laboral y las habilidades blandas en el personal 

administrativo, puesto a que obtuvo una significancia con índice de valor inferior al 

0,05. Además, la correlación fue de nivel positivo moderada, debido a que el indicador 

de correlación dio 0,616. Estos hechos muestran que el personal administrativo que 

posee fuertes habilidades blandas tiende a ser más eficiente en su trabajo, lo que a 

su vez mejora su capacidad laboral. Además, las habilidades blandas facilitan la 

interacción con colegas, clientes y superiores, lo que contribuye a un ambiente laboral 

positivo y productivo.  

La coincidencia de resultados entre nuestra investigación y el estudio de 

Benavides (2023) subraya la relevancia de las habilidades blandas en el desempeño 

laboral del personal en entornos hospitalarios, debido a que halló una correlación 

positiva media (R = 0,450, Sig. bilateral = 0,000) entre las habilidades blandas y el 

rendimiento laboral en empleados del área de salud, corroborando la importancia de 

estas competencias en el rendimiento profesional. La convergencia de ambos 

estudios resalta la importancia de fomentar las habilidades blandas para mejorar la 

eficiencia y efectividad del personal hospitalario, tanto en el ámbito administrativo 

como en el área de salud, lo que sugiere que estas habilidades son un componente 

esencial para el desempeño óptimo en el sector hospitalario. 

Los resultados son similares a los hallazgos es de Álvarez et al. (2023), ya que 

también destacaron la importancia de las habilidades blandas en la mejora del 

desempeño laboral, aunque en su caso se enfocaron en el sector de la salud. La 

diferencia principal radica en el contexto; mientras que el estudio administrativo 

muestra una correlación directa positiva, el estudio en salud identificó deficiencias 

específicas en habilidades blandas que afectan el rendimiento. Ambos estudios 
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subrayan la relevancia de las habilidades blandas para optimizar el desempeño 

laboral en diversos sectores. 

Asimismo, la Teoría de la Expectativa de Víctor Vroom establece que la 

motivación de un individuo para alcanzar una meta pende de tres elementos: la 

expectativa de que el esfuerzo llevará al desempeño, la expectativa de que el 

desempeño llevará a un resultado deseado, y la valoración que el individuo hace de 

ese resultado. En el caso en el que se determinó una correlación positiva media entre 

la capacidad laboral y las habilidades blandas en el personal administrativo, es posible 

relacionar esta conclusión con la teoría de Vroom, ya que la capacidad laboral en 

términos de desempeño en el trabajo podría estar influenciada por la motivación del 

individuo, que a su vez podría verse afectada por la valoración que el individuo tenga 

de las habilidades blandas y su importancia en el logro de sus metas laborales. 

En base al objetivo específico 3, se determinó que hubo una relación 

significativa entre el civismo y las habilidades blandas en el personal administrativo, 

puesto a que obtuvo una Sig. (bilateral) con índice de valor inferior al 0,05. Además, 

la correlación fue de nivel positivo alto, debido a que el indicador de correlación dio 

0,849. Por lo tanto, se puede concluir que la presencia de civismo en el entorno laboral 

está estrechamente vinculada con el desarrollo de habilidades blandas en el personal 

administrativo, respaldando la importancia de fomentar valores cívicos para el 

crecimiento y eficacia organizacional. 

La coincidencia entre los resultados de nuestra investigación y el estudio de 

Damián et al. (2021) resaltó la relevancia de factores interpersonales, como 

habilidades blandas y la comunicación interna, en el desempeño laboral en entornos 

hospitalarios, debido a que encontró una relación significativa entre el rendimiento 

laboral y la comunicación interna (Pearson = 0,276, p-valor = 0,001) en el personal 

sanitario. Aunque la magnitud de la correlación en el estudio de Damián et al. fue 

menor, ambos estudios subrayan que las competencias interpersonales son 

fundamentales para optimizar el rendimiento laboral y la cohesión organizacional en 

el sector de la salud. Esta convergencia de resultados refuerza la idea de que 

fortalecer las habilidades blandas y la comunicación interna puede tener un efecto 

positivo en el desempeño y la armonía del equipo en entornos hospitalarios. 

La coincidencia de resultados entre nuestra investigación y el estudio de Ticona 

(2020) refuerza la noción de que tanto las habilidades blandas como el uso de 

Tecnologías de Información y Comunicación (TIC) son factores cruciales para el 
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desempeño laboral del personal administrativo, debido a que demostró una 

correlación positiva alta (Rho = 0,712, Sig. bilateral = 0,000) entre el rendimiento 

laboral y las TIC en el personal administrativo, indicando que la integración de 

tecnologías también desempeña un rol significativo en la mejora del desempeño. La 

concordancia en los resultados de ambos estudios subraya que tanto las habilidades 

interpersonales como las herramientas tecnológicas son componentes 

complementarios y vitales para optimizar el rendimiento laboral en contextos 

administrativos, destacando la importancia de un enfoque integral en el desarrollo de 

capacidades y recursos en el ámbito laboral. 

La Teoría de la Motivación de Maslow se relaciona directamente con el 

resultado señalado debido a que resalta la relevancia de satisfacer las necesidades 

para obtener el pleno desarrollo. En este caso, la relación significativa entre el civismo 

y las habilidades blandas los trabajadores administrativos sugiere que el 

reconocimiento de valores compartidos y el fomento de competencias interpersonales 

contribuyen a fortalecer el sentido de pertenencia y motivación en el trabajo.  

En base al objetivo específico 4, se determinó que hubo una relación 

significativa entre la actitud laboral y las habilidades blandas en el personal 

administrativo, puesto a que obtuvo una Sig. (bilateral) con índice de valor inferior al 

0,05. Además, la correlación fue de nivel positivo bajada, debido a que el indicador 

de correlación dio un valor de 0,290. Por tanto, la actitud laboral de un individuo está 

directamente relacionada con su desempeño en el trabajo, mientras que las 

habilidades blandas, saber comunicarse, trabajar en pares y la resolución de 

problemas, son fundamentales hacia el éxito dentro de un entorno laboral.  

Los resultados anteriores coincidieron en el estudio de Damián et al. (2021), 

que también encontró una relación significativa entre habilidades interpersonales y el 

rendimiento laboral en el sector salud (Pearson = 0,276, p = 0,001). Ambos estudios 

destacan la importancia de las habilidades blandas, como la comunicación y el trabajo 

en equipo, en el desempeño laboral. La similitud en los hallazgos resalta que las 

competencias interpersonales son esenciales para mejorar el rendimiento y la 

cohesión en los entornos laborales. Sin embargo, la correlación en el estudio de 

Damián et al. es ligeramente menor, lo que sugiere diferencias en la magnitud del 

impacto de estas habilidades según el contexto y el entorno laboral. 
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VII. CONCLUSIONES 

Se comprobó una relación significativa (r=0,841, p=0.00) entre la gestión del 

desempeño laboral y las habilidades blandas. Por lo tanto, se indica que el desarrollo 

de habilidades blandas mejora notablemente a la gestión del desempeño en aspectos 

transcendentales como el rendimiento en las tareas, la capacidad laboral, el civismo 

y la actitud laboral. 

Se evidenció una relación significativa (r=0,631, p=0.00) entre el rendimiento 

de tareas y las habilidades blandas. Por consiguiente, se demuestra que las 

habilidades blandas contribuyen de manera importante; aunque no determinante, al 

rendimiento de tareas, como son la productividad, eficiencia y eficacia. 

Se demostró una relación significativa (r=0,616, p=0.00) entre la capacidad 

laboral y las habilidades blandas. Por ello, se sostiene que las habilidades blandas se 

asocian de manera considerable en la capacidad laboral, aunque existen otros 

factores en juego. 

Se estableció una relación significativa (r=0,849, p=0.00) entre el civismo y las 

habilidades blandas. En consecuencia, se destaca que las habilidades blandas son 

cruciales para fomentar comportamientos cívicos en el entorno laboral, porque los 

protocoles, las directrices y la ética laboral se vinculan estrechamente con la 

comunicación y capacidad de expresarse. 

Se determinó una relación significativa (r=0,290, p=0.09) entre la actitud laboral 

y las habilidades blandas. Por ende, aunque las habilidades blandas tienen un 

impacto positivo, su asociación en la actitud laboral es relativamente menor en 

comparación con otros factores, ya que la productividad, la experiencia y la 

capacitación son elementos que no sea asocian con las características sociales.  
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VIII. RECOMENDACIONES 

Se sugiere a otros investigadores que en la parte metodológica pueden abarcar 

muestras de mayor tamaño, ya que en un enfoque cuantitativo a mayor sea el número 

de participantes del estudio, se podrá realizar generalizaciones de los resultados 

sobre las variables desarrolladas (Esquivel et al., 2023).    

Se pide a otros investigadores emplear instrumentos de investigación 

validados en revistas indexadas que cuenten con rigurosidad científica en cuanto a 

su validación y confiabilidad, por lo que se podría fortalecer la construcción de los 

resultados y recoger una mejor calidad de información, ya que de eso depende el 

instrumento (Hernández y Martínez, 2021). 

Se le recomienda a la directiva de la Unidad Médico Legal II efectuar un 

programa de desarrollo de habilidades blandas obligatorio y continuo para todos los 

empleados. Este programa debe incluir talleres prácticos de comunicación efectiva, 

trabajo en equipo y resolución de conflictos. Integrar evaluaciones periódicas de 

habilidades blandas en el sistema de gestión del desempeño para monitorear el 

progreso y ajustar las capacitaciones según las necesidades (Bastin & Alagra, 2018). 

Se sugiere a la gerencia de operaciones establecer un sistema de mentoring 

en el cual empleados con habilidades blandas desarrolladas puedan guiar a sus 

compañeros en la mejora de estas competencias. Promover la práctica de habilidades 

blandas en el entorno laboral diario mediante la inclusión de ejercicios de dinámica 

de grupo y simulaciones de situaciones reales para resolver y mejorar la productividad 

(Corrales, 2019). 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Gestión del 

desempeño 

laboral 

Es un proceso sistemático que las 

organizaciones utilizan para evaluar, 

mejorar y gestionar el rendimiento de sus 

empleados. Este proceso implica 

establecer objetivos claros, evaluar el 

desempeño en relación con esos 

objetivos, proporcionar retroalimentación 

continua y desarrollar planes para 

mejorar las habilidades y capacidades de 

los empleados (Robbins y Coulter, 2020). 

Medir el nivel de percepción de la 

gestión del desempeño laboral del 

personal administrativo por medio 

seis dimensiones y doce 

indicadores de escala ordinal. El 

instrumento será un cuestionario 

conformado por 24 preguntas con 

una valoración de Likert de cinco 

opciones. 

Rendimiento en las tareas 

Productividad 

Precisión 

Eficiencia 

Innovación 

Ordinal, de tipo Likert:  
(1) nunca 
(2) casi nunca 
(3) a veces 
(4) casi siempre 
 (5) siempre 

Capacidad laboral 

Autoaprendizaje 

Proactividad 

Experiencia 

Capacitación 

Civismo 

Protocolos 

Directrices 

Ética laboral 

Responsabilidad social 

Actitud laboral 

Proactividad 

Entusiasmo 

Compromiso 

Polivalencia 

Habilidades 

blandas 

Son como aquellas competencias 

relacionadas con la inteligencia emocional 

y social que impacta en la forma en que se 

interactúa con los demás y la manera de 

enfrentar las situaciones cotidianas, 

incluyendo aspectos como la 

comunicación, la empatía, la resolución de 

problemas, la adaptabilidad y la capacidad 

de liderazgo (Fischman, 2022). 

Medir el nivel de percepción de las 

habilidades blandas del personal 

administrativo por medio seis 

dimensiones y doce indicadores de 

escala ordinal. El instrumento será 

un cuestionario conformado por 24 

preguntas con una valoración de 

Likert de cinco opciones. 

Autoconciencia 

Motivaciones 

Valores 

Fortalezas 

Debilidades 

Ordinal, de tipo Likert:  
(1) nunca 
(2) casi nunca 
(3) a veces 
(4) casi siempre 
 (5) siempre 

Consciencia de los demás 

Empatía 

Escucha activa 

Sensibilidad cultural 

Observación consciente 

Manejo de relaciones 

Comunicación afectiva 

Resolución de conflictos 

Colaboración 

Negociación 

Autorregulación 

Autocontrol emocional 

Resiliencia 

Gestión del tiempo 

Adaptabilidad 



 
 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 

INSTRUCCIONES:  

A continuación, se presenta una serie de preguntas, las cuales Usted deberá responder 

marcando con un aspa (x) la respuesta que considere conveniente. Considere lo siguiente: 

siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), pocas veces (2), nunca (1). 

 DIMENSIONES INDICADORES 
Valores de escala 

1 2 3 4 5 

Rendimiento en las 

tareas 

Productividad 

1. Mantengo un nivel de productividad estable en 

las tareas asignadas. 
          

Precisión      

2. Soy preciso en la ejecución de responsabilidad 

administrativas. 
     

Eficiencia 

3. A menudo logro realizar las tareas asignadas 

de manera eficiente. 
          

Innovación      

4. Fomento la innovación en la forma en que 

desempeño las funciones administrativas. 
     

Capacidad laboral 

Autoaprendizaje 

5. Tengo la capacidad de identificar y aprender 

nuevas habilidades relacionadas con mi 

trabajo. 
          

Proactividad 

6. Me anticipo a los problemas y tomo medidas 

para resolverlos antes de que se conviertan 

en grandes obstáculos. 
     

Experiencia 

7. Mi experiencia previa me permite 

desempeñar eficientemente mis tareas 

administrativas. 
     

Capacitación 

8. Recibo la capacitación necesaria para 

mantenerme actualizado en cuanto a los 

procedimientos y tecnologías relevantes para 

mi trabajo. 

     

Civismo 

Protocolos 

9. Sigo los protocolos establecidos para 

garantizar un ambiente de trabajo seguro y 

eficiente. 
     

Directrices      

10. Me adhiero a las directrices y normativas 

internas para realizar mis funciones 

administrativas de manera adecuada 
     

Ética laboral      



 
 

11. Mi conducta en el trabajo se rige por 

principios éticos y valores profesionales. 
     

Responsabilidad social 

12. Me preocupo por el impacto de mis acciones 

en el trabajo y en el entorno social en 

general. 
     

Actitud laboral 

Pasión 

13. Muestro entusiasmo y dedicación en mi 

trabajo administrativo. 
     

Entusiasmo 

14. Muestro entusiasmo y energía al realizar mis 

tareas administrativas en la unidad médica. 
     

Compromiso 

15. Me comprometo con los objetivos y valores 

de la unidad médica, esforzándome por 

alcanzarlos en mi día a día laboral. 
     

Polivalencia 

16. Estoy dispuesto y capacitado para 

desempeñar diferentes roles y tareas dentro 

del ámbito administrativo de la unidad 

médica. 

     

 

  



 
 

CUESTIONARIO QUE MIDE LAS HABILIDADES BLANDAS 

INSTRUCCIONES:  

A continuación, se presenta una serie de preguntas, las cuales Usted deberá responder 

marcando con un aspa (x) la respuesta que considere conveniente. Considere lo siguiente: 

siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), pocas veces (2), nunca (1). 

 DIMENSIONES INDICADORES 
Valores de escala 

1 2 3 4 5 

Autoconciencia 

Motivaciones 

1. Entiendo claramente cuáles son mis 

motivaciones y lo que me impulsa a realizar mi 

trabajo diario. 
          

Valores      

2. Tengo una buena comprensión de mis valores 

personales y cómo influyen en mis decisiones 

y acciones en el trabajo. 
     

Fortalezas 

3. Puedo identificar fácilmente mis fortalezas y 

cómo puedo aprovecharlas en mi rol 

administrativo. 
          

Debilidades      

4. Reconozco mis debilidades y estoy abierto a 

trabajar en ellas para mejorar mis habilidades. 
     

Consciencia de los 

demás 

Empatía 

5. Me esfuerzo por entender las emociones y 

perspectivas de mis compañeros de trabajo. 
          

Escucha activa 

6. Presto atención y respondo a las 

necesidades emocionales de mis colegas 

cuando lo requieren. 
     

Sensibilidad cultural 

7. Soy consciente de las diferencias culturales 

y busco comprender y respetar las distintas 

perspectivas. 
     

Observación consciente 

8. Observo conscientemente el ambiente y las 

interacciones en mi entorno laboral para 

entender dinámicas grupales y necesidades 

individuales. 

     

Manejo de 

relaciones 

Comunicación afectiva 

9. Me comunico de manera clara y afectiva con 

mis colegas para mantener relaciones 

positivas en el trabajo. 
     

Resolución de conflictos      

10. Tengo habilidades para resolver conflictos 

de manera constructiva y llegar a soluciones 

mutuamente beneficiosas. 
     

Colaboración      



 
 

11. Colaboro activamente con mis compañeros 

de trabajo en proyectos y tareas para 

alcanzar objetivos comunes. 
     

Negociación 

12. Utilizo técnicas de negociación efectivas 

para llegar a acuerdos satisfactorios en 

situaciones laborales. 
     

Autorregulación 

Autocontrol emocional 

13. ¿En su ambiente de trabajo cumple de 

manera clara los estándares de desempeño 

esperados? 
     

Resiliencia 

14. ¿Con qué frecuencia se lleva a cabo una 

evaluación regular y sistemática de su 

desempeño en el trabajo? 
     

Gestión del tiempo 

15. ¿Se llevan a cabo evaluaciones formales de 

desempeño para proporcionar 

retroalimentación y reconocimiento? 
     

Adaptabilidad 

16. Soy flexible y capaz de ajustarme a cambios 

repentinos en las tareas o prioridades del 

trabajo. 
     

 

 

  



 
 

Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para recolección de datos 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna (confiabilidad) 

El análisis de confiabilidad se hizo por una prueba piloto a 20 participantes de la 

muestra. La evaluación de Alfa de Cronbach se hizo mediante la siguiente escala: 

Escala Significado 

Coeficiente alfa mayor a 0,9 Excelente 

Coeficiente alfa mayor a 0,8 Bueno 

Coeficiente alfa mayor a 0,7 Aceptable 

Coeficiente alfa mayor a 0,6 Cuestionable 

Coeficiente alfa mayor a 0,5 Pobre 

Coeficiente alfa menor a 0,5 Inaceptable 

Resultados de confiabilidad del instrumento habilidades blandas 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,809 16 

 

Resultados de confiabilidad del instrumento gestión del desempeño laboral 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 20 100,0 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,905 216 

Por lo tanto, el cuestionario de habilidades blandas se encuentra en la escala buena, 

mientras que la gestión del desempeño laboral en escala excelente.  

 



 
 

Anexo 5. Consentimiento informado UCV 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 6. Reporte de similitud de Turnitin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 7. Análisis complementario 

Para conseguir el valor de la muestra se empleó el cálculo de la muestra para una 

población finita a través de la siguiente fórmula: 

𝑛 =  
𝑧2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁

𝐸2 + (𝑁 − 1) + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗ 𝑁
 

Donde cada valor es: 

● Nivel de confianza (Z = 1,96) 

● Margen de error (E = 0,05) 

● Ocurrencia (p = 0,5) 

● No ocurrencia (q = 0,5) 

● Tamaño de la población (N = 100) 

● Tamaño de la muestra (n) 

 

Al reemplazar valores en la formula, se obtiene el siguiente cálculo: 

 

               (1.96)2 * 0,50 * 0,50 * 100 
n = ------------------------------------------------------------------ ;  n = 80 

   (0.05)2 + (100 - 1) + (1.96)2 * 0.50 * 0.50 * 100 
 

 

Por consiguiente, el valor de la muestra a trabajar en el presente estudio dio como 

resultado 80 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del trabajo 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

Anexo 9. Otras Evidencias 

Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general: 

¿Existe relación entre la 

gestión del desempeño 

laboral y las habilidades 

blandas en el personal de 

una Unidad Médico Legal 

II, Áncash, 2024? 

 

 

Problemas específicos: 

¿Existe relación entre el 

rendimiento en las tareas 

y las habilidades blandas 

en el personal de una 

Unidad Médico Legal II, 

Áncash, 2024? 

 

¿Existe relación entre la 

capacidad laboral y las 

habilidades blandas en el 

personal de una Unidad 

Médico Legal II, Áncash, 

2024? 

 

¿Existe relación entre el 

civismo y las habilidades 

blandas en el personal de 

una Unidad Médico Legal 

II, Áncash, 2024? 

Objetivo general: 

Determinar la relación 

entre la gestión del 

desempeño laboral y 

habilidades blandas en el 

personal de una Unidad 

Médico Legal II, Áncash, 

2024. 

 

Objetivos específicos: 

Determinar la relación 

entre el rendimiento en 

las tareas y las 

habilidades blandas en el 

personal de una Unidad 

Médico Legal II, Áncash, 

2024. 

Determinar la relación 

entre la capacidad laboral 

y las habilidades blandas 

en el personal de una 

Unidad Médico Legal II, 

Áncash, 2024;  

Determinar la relación 

entre el civismo y las 

habilidades blandas en el 

personal de una Unidad 

Hipótesis general: 

Existe relación significativa 

entre la gestión de 

habilidades blandas y la 

gestión del desempeño 

laboral en el personal de 

una Unidad Médico Legal II, 

Áncash, 2024 

 

Hipótesis específicas: 

Existe relación significativa 

entre el rendimiento de 

tareas y las habilidades 

blandas en el personal de 

una Unidad Médico Legal II, 

Áncash, 2024. 

Existe relación significativa 

entre la capacidad laboral y 

las habilidades blandas en 

el personal administrativo 

de una Unidad Médico 

Legal II, Áncash, 2024. 

Existe relación significativa 

entre el civismo y las 

habilidades blandas en el 

personal de una Unidad 

Variable 1: gestión del desempeño laboral  

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Nivel y 

rango 

Rendimiento 

en las tareas 

Productividad 

Precisión 

Eficiencia 

Innovación 

1; 2; 3; y 

4 

Ordinal 

 

Bajo: 

16 - 36 

 

Intermedio: 

37 - 56 

 

Alto: 

59 - 80 

Capacidad 

laboral 

Autoaprendizaje 

Proactividad 

Experiencia 

Capacitación 

5; 6; 7; y 

8 

Civismo 

Protocolos 

Directrices 

Ética laboral 

Responsabilidad 

social 

9; 10; 11; 

y 12 

Actitud laboral 

Proactividad 

Entusiasmo 

Compromiso 

Polivalencia 

13; 14; 

15; y 16 

Variable 2: habilidades blandas 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 
Nivel y 

rango 

Autoconcienci

a 

Motivaciones 

Valores 

Fortalezas 

Debilidades 

1; 2; 3; y 4 Ordinal 

Ineficiente: 

16 - 36 

 

 



 
 

 

¿Existe relación entre la 

actitud laboral y las 

habilidades blandas en el 

personal de una Unidad 

Médico Legal II, 2024? 

Médico Legal II, Áncash, 

2024.  

Determinar la relación 

entre la actitud laboral y 

las habilidades blandas 

en el personal de una 

Unidad Médico Legal II, 

Áncash, 2024. 

Médico Legal II, Áncash, 

2024. 

Existe relación significativa 

entre la actitud laboral y las 

habilidades blandas en el 

personal de una Unidad 

Médico Legal II, Áncash, 

2024. 

Consciencia 

de los demás 

Empatía 

Escucha activa 

Sensibilidad cultural 

Observación 

consciente 

5; 6; 7; y 8 

Regular: 

37 - 56 

 

 

Eficiente: 

59 - 80 Manejo de 

relaciones 

Comunicación 

afectiva 

Resolución de 

conflictos 

Colaboración 

Negociación 

9; 10; 11; 

y 12 

Autorregulació

n 
Autocontrol emocional 

Resiliencia 

Gestión del tiempo 

Adaptabilidad 

13; 14; 15; 

y 16 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN  

POBLACIÓN Y MUESTRA INSTRUMENTOS  
 

Enfoque:  

Cuantitativo 

 

Tipo:  

Básica 

 

Diseño:  

No experimental, transversal. 

 

Nivel: 

Correlacional 

 

Método: 

Hipotético-deductivo. 

Población:  

100 

 

Muestra:  

80 

 

Muestreo:  

Probabilístico, aleatorio simple 

Variable 1: Gestión de habilidades 

blandas 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

 

Variable 2: Habilidades blandas 

Técnica: Encuesta  

Instrumento: Cuestionario  

Estadística descriptiva: 

Los datos se agruparán en niveles de 

acuerdo a los rangos establecidos, los 

resultados se presentarán en tablas de 

frecuencias y gráficos estadísticos. 

 

Estadística inferencial: 

El análisis de datos se realiza con el 

coeficiente de correlación Rho de 

Spearman. 



 
 

Prueba de normalidad 

Ya que el valor de la muestra es mayor a 50, por regla se efectuó la evaluación de 

normalidad de Kolmogorov-Smirnov a fin de establecer si la extracción de datos tiene 

una distribución normal o no. Para ello, se plasmó la siguiente condición: 

 

● Si p_valor es superior a 0,05; la distribución de datos es normal, por ello, se 

hace uso de las pruebas paramétricas.  

● Si p_valor es inferior a 0,05; la distribución de datos no es normal, por ello, se 

hace uso de las no prueba paramétricas.  

 

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov 

 Estadístico Gl Sig. 

Gestión del desempeño laboral ,411 80 ,000 

Habilidades blandas ,398 80 ,000 

 

Tal como se aprecia en la tabla 8, se observa que p_valor es inferior a 0,05; 

consecuentemente, en otras palabras, los datos no tienen una distribución normal, lo 

que da a entender el uso de las estadísticas no paramétricas como es coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman para el contraste de las hipótesis planteadas. 

Asimismo, la regla decisión el contraste de las hipótesis expone la siguiente condición: 

 

● En caso de que, p-valor< 0,05; aceptar hipótesis alterna (Ha). 

● En caso de que, p-valor>= 0,05; aceptar la hipótesis nula (H0). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Base de datos de la prueba piloto 



 
 

 

 




