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Resumen
La presente investigacion apoyo al ODS 3: salud y bienestar, ya que el estudio buscé
gue el personal de una unidad médico legal mejore la calidad de los servicios médicos.
También, al ODS 8: trabajo decente y crecimiento econémico, puesto que un buen
desempefio laboral es esencial para crear un entorno motivador y eficiente. El objetivo
general fue determinar la relacion entre la gestion del desempefio laboral y
habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal I, Ancash, 2024. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo, disefio 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 hipétesis determiné una
Sig. (bilateral) equivalente a 0,000 y un coeficiente de correlacion de Rho Spearman
igual a 0,841 entre la gestibn del desempefio laboral y habilidades blandas.
Concluyendo que hubo una relacion significativa entre ambas variables y el valor de

la correlacion se interpretd como positivo alto.

Palabras clave: gestion del desempefio 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 Il, Ancash,
2024. The methodology was gquantitative 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
guestionnaire. 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.



INTRODUCCION

La presente investigacion tiene importancia debido a la creciente necesidad de
las habilidades interpersonales en entornos profesionales altamente técnicos. La
gestion efectiva del desemperio 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 mas eficiente, cohesionado
y satisfactorio, beneficiando tanto al personal como a los usuarios de los servicios
meédico-legales. Por otro lado, en cuanto a la finalidad y meta que aporto la presente
investigacion, estos contribuyen a dos &reas claves de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS), manteniendo en consideracion 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 consideracion el ODS 8: trabajo decente y crecimiento econémico, puesto que un
buen desempefio laboral es esencial para crear un entorno de trabajo decente,
motivador y eficiente, lo que puede llevar a un crecimiento econémico sostenible.

En el contexto internacional, la Gltima 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
gue el 79% se centra en las habilidades técnicas. Ello provoco que existan dificultades
en el personal de salud como lo es la comunicacion, lo que incide a malentendidos,
errores en la atencion al paciente y falta de coordinacién en el equipo, lo cual, a veces
origina que los profesionales de la salud pueden carecer de empatia hacia los
pacientes debido a la carga de trabajo, el estrés o la desensibilizacion causada por la
exposicion constante a situaciones dificiles (Romero et al., 2021).

Respecto a Latinoamérica, un informe hall6 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 empatia y
comunicacion. Ello se vio reflejado en un bajo impulsé de su progreso laboral,
incompetencia y desempeiio (Gamero, 2019). Cabe resaltar que, en el transcurso de
la pandemia, la fuerza laboral en la salud se convirtié en los mas valorados al enfrentar
desafios fisicos y mentales en la atencion de pacientes, no obstante, los reporten

dieron a conocer que su desempeifio 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 publicas que deberian brindar la respectiva
atencion en salud (Organizacion Mundial de la Salud [OMS], 2021).

En nuestro territorio peruano, la importancia del servidor publico en el cuidado
de los pacientes es crucial; su actitud empatica influye en el servicio (Cordero, 2020).
Un informe mostré que las habilidades socioemocionales son las mas demandadas
por los empleadores, con un 51% de las competencias necesarias, mientras que las
habilidades de indoles cognitivas simbolizan el 21%; la fusién de ambas se denomina
habilidades de empleabilidad (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo [MTPE],
2018).

Es asi que, la presente investigacion se situé en una unidad médico legal Il en
el departamento de Ancash. En donde se observo que el personal administrativo
realiza un papel trascendental en la gestion eficiente y en la calidad de sus tareas.
Sin embargo, los sistemas tradicionales de gestion del desempefio 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 organizacion. Se necesita que el personal no solo posea
competencias técnicas, sino que también desarrolle habilidades interpersonales y de
gestion que son vitales para el funcionamiento armonioso y efectivo del entorno
hospitalario. Sin un enfoque equilibrado en estas areas, la institucion de salud corre
el riesgo de enfrentarse a mayores indices de insatisfaccion laboral, rotacién de
personal y una menor calidad en la atencién al paciente.

Con base en lo mencionado, se enuncio el problema principal: ¢ existe relacion
entre la gestion del desempefio laboral y las habilidades blandas en el personal de
una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024? Teniendo en cuenta los siguientes
problemas especificos: (1) ¢existe relacion entre el rendimiento en las tareas y las
habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 20247?;
(2) ¢ existe relacién entre la capacidad laboral y las habilidades blandas en el personal
de una Unidad Médico Legal I, Ancash, 2024?; (3) ¢ existe relacion entre el civismo y
las habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal II, Ancash, 2024?;
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(4) ¢ existe relacion entre la actitud laboral y las habilidades blandas en el personal de
una Unidad Médico Legal Il, 2024?

Referente a la justificacion en el ambito tedrico, es importante destacar la que
ejecucion de la investigacion contribuyé en demostrar conocimiento cientifico y la
recopilacion de los enfoques tedéricos mas relevantes y actuales mencionados tanto a
la gestion desempefio laboral y habilidades blandas, a su vez, dio a conocer a los
autores mas 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 gestion publica.

Como justificacion préactica, este estudio hall6é cuales fueron los factores mas
determinantes sobre la gestién del desempefio laboral y las habilidades blandas que
hicieron la causa del problema a desarrollar en la unidad médica, en base a ello, se
sostuvo una informacion técnica hacia el comando directivo y empleados que
deseaban mejorar sus competencias sociales y aumentar los indices de desempefio
en el trabajo a fin de ser competitivos e irremplazables para la institucién a la cual
laboran.

Por lo que se refiere a la justificacibn metodolégica, se empled un instrumento
bajo una escala de valoracion 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
gue facilitara su uso en investigaciones futuras de naturaleza parecida.

De igual manera, se elaboré como objetivo principal: determinar la relacion
entre la gestién del desempefio laboral y habilidades blandas en el personal de una
Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024. Considerando los siguientes objetivos
especificos: (1) determinar la relacion entre el rendimiento en las tareas y las
habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal I, Ancash, 2024; (2)
determinar la relacion entre la capacidad laboral y las habilidades blandas en el
personal de una Unidad Médico Legal I, Ancash, 2024; (3) determinar la relacion
entre el civismo y las habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal
I, Ancash, 2024; (4) determinar la relacion entre la actitud laboral y las habilidades
blandas en el personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 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 desempefio de los trabajadores del Hospital Universitario del Sector
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Pulblico de Karachi en Pakistan. Se empled un enfoque de estudio cuantitativo para
la metodologia, con un disefio observacional y un nivel correlacional y longitudinal. La
poblacién de estudio se efectué en 108 trabajadores de la salud. El instrumento fue
el formulario en escala tipo Likert. Entre sus resultados inferenciales indicé un valor
de p no mayor al 5% y un coeficiente de Rho igual a 0,627. Leg6 a concluir que las
habilidades blandas se asocian de forma directa y la correlacion fue positiva
moderada entre las habilidades blandas y desemperio laboral.

Molina y Coto (2023) propusieron la identificacion de diversas habilidades
blandas, resaltando su relevancia tanto en el contexto laboral como en la vida diaria
de los individuos. La metodologia utilizada se basd en una exhaustiva revision
bibliografica. La muestra incluyo tesis, revistas informativas y cientificas, y otros
documentos confiables sobre el tema investigado. Los instrumentos de recoleccion
gue se emplearon incluyeron diversos constructos tedéricos, conceptualizaciones,
descripciones y definiciones sobre las habilidades blandas, los cuales fueron
respaldados por citas bibliograficas pertinentes. Los resultados evidenciaron que la
aplicacién de habilidades blandas es esencial hacia los empleados se adapten y
evolucionen segun las necesidades organizacionales. Concluy6 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.

Alvarez et al. (2023) tuvieron como meta exponer el impacto potencial de las
habilidades blandas en la optimizacion del rendimiento laboral de los profesionales de
la salud. El estudio analizé como la aplicacion de habilidades blandas puede resolver
situaciones en el entorno meédico, tanto asistencial como administrativo. Se efectud
una evaluacién e implementacion de habilidades blandas como parte del enfoque
para abordar el contenido laboral. Los hallazgos mostraron deficiencias en la
comunicacién, una escasa empatia hacia los pacientes, una capacidad insuficiente
de los profesionales para resolver conflictos y una gestion ineficaz del tiempo en
relacion con el agendamiento de citas. Se concluyéo que la incorporacién de
habilidades blandas en los servidores de la salud es un aspecto fundamental para
potenciar su desempefio 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 civico

de los enfermeros internos en los practicas de enfermeria de un establecimiento
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hospitalario publico en Egipto. La estructura metodoldgica del estudio fue numérica,
cuasi - experimental, correlacional, transversal. La muestra de estudio se conformo
por 90 enfermeros internos. Se utilizo al cuestionario de escala Likert como para la
recoleccion 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 aplicacion concerniente a las ya mencionadas habilidades
blandas en el ambito laboral se vinculan significativamente y positivamente junto al
compartimiento civico en el cuerpo de enfermeria.

Respecto a las investigaciones previas nacionales, Benavides (2023) tomé
como finalidad comprobar si las habilidades blandas guardan alguna correspondencia
con el rendimiento laboral en el cuerpo laboral del area de salud de un establecimiento
hospitalario. La estructura metodolégica adoptd fue de naturaleza cuantitativa, un
esquema de estudio sin intervencion 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 concluy6 que hubo una correspondencia
directa respecto a las habilidades blandas con la productividad laboral, con una
correlacion positiva de grado medio.

Tapia (2023) se propuso corroborar la relacion existente entre el
empoderamiento y el rendimiento de trabajo en los empleados de un establecimiento
hospitalario en la regién de Huacho. El tipo de indagacion 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. Concluyé que en el hospital se fomenta
regularmente la autoconfianza y la autodeterminacion, pero con un sentido limitado
de relevancia personal. La confianza en la institucion es aceptable, resultando en un
rendimiento moderado y buenos diagnosticos solo ocasionalmente.

Sanchez (2023) se plantearon establecer el vinculo entre la comunicacion
asertiva y el rendimiento de trabajo en los servidores de salud en una clinica médica.
El marco metodoldgico fue de criterio cuantitativo, junto a un disefio observacional.
Respecto a la muestra, consistié en 89 servidores provenientes de diversos grupos
laborales dentro de la clinica. Se obtuvieron datos utilizando encuestas previamente

validadas. Los hallazgos establecieron un vinculo directo respecto a la comunicacion
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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 comunicacion asertiva con el
rendimiento de trabajo.

Puitiza et al. (2021) se propusieron demonstrar el vinculo entre el clima
organizacional y el desempefio de trabajo en los servidores de una micro red de salud
en la region de Bagua. Se utilizé un criterio cuantitativo, acompafiado de un disefio
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 vinculacion positiva media entre clima
organizacional y desempefio de trabajo, con una correlacién significativa entre ambos
y una influencia destacada de la cultura y el disefio organizacional, mientras que el
potencial humano no mostré relacion significativa. Por ende, se comprueba que el
clima organizacional esta estrechamente vinculado al desempefio de trabajo, con una
relacion estadisticamente significativa.

Cristébal (2021) se plante6 comprobar la dependencia entre el clima
organizacional y el rendimiento laboral en los servidores de salud de un
establecimiento hospitalario. La indagacion se hizo con un criterio cuantitativo,
dificultad correlacional, esquema no experimental. Participaron 70 trabajadores para
integrar la muestra de estudio. La data se recopild6 mediante un formulario con
valoracion 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 desempefio 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 correlacion positiva alta y directa
con el rendimiento laboral.

En lo referente a las teorias vinculadas a las habilidades blandas, Golem
desarroll6 la Teoria de la Inteligencia Emocional, el cual explic6é 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).



Asimismo, Bandura desarroll6 la Teoria del Aprendizaje Social, la cual es una
teoria psicologica que destaca el papel central del aprendizaje observacional y como
influye en el &mbito social para el desarrollo humano, el cual afirma que las personas
pueden adquirir nuevos comportamientos al observar a los demas, sin requerimiento
de experimentar de forma directa las consecuencias sobre esos comportamientos. Su
procedimiento de aprendizaje se da por medio de la observacion, que puede ser
modelado y tener lugar tanto en entornos reales como en entornos mediados por los
medios de comunicacion (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 interactGa con los demas y la manera de enfrentar las situaciones
cotidianas, incluyendo aspectos como la comunicacion, la empatia, resolver
conflictos, adaptarse y la capacidad de liderazgo (Fischman, 2022). Ademas, también
se les conoce soft skills, las cuales son competencias sociales y emocionales que
incluye la autogestion, la autoconciencia, empatia y tolerancia, por lo que son
habilidades primordiales para alcanzar el éxito en diversas areas de la vida (Lopez,
2023). Asimismo, las habilidades blandas como aquellas que no estan relacionadas
con el conocimiento técnico o especifico de una disciplina, sino con la manera en que
las personas se relacionan y encuentran soluciones a los problemas, lo que incluye
habilidades de comunicacion, trabajo en equipo, adaptabilidad y liderazgo (Manky,
2021). Por dultimo, las habilidades también se le conoce como habilidades no
cognitivas, dado que estas habilidades estan 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 interaccion interpersonal, ya que la comunicacion efectiva, la
empatia y la capacidad de trabajar con personas, son esenciales para establecer
relaciones solidas y saludables con otros individuos que ese encuentre en nuestro
circulo 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, 1o cual puede ser determinante para alcanzar un rendimiento

sobresaliente en lugar de uno comun (Aguinaga y Sanchez, 2020). Son pertinentes
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para promover el liderazgo efectivo, ya que los lideres que cuentan con habilidades
como la empatia y la comunicacion efectiva pueden inspirar, motivar y dirigir a sus
equipos hacia el éxito (Sanchez et al., 2023).

Las habilidades blandas con capacidades que también contribuyen de forma
significativa a la comunicacién, colaboracion y adaptacion eficaz en un torno laboral
basica 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 dificiles de medir o cuantificar; sin embargo, son esenciales
para el éxito en una amplia gama de industrias y profesiones (Bahadur, 2018). Ya sea
gue esté trabajando con colegas de diversos origenes culturales o comunicandose
con clientes de todo el mundo, la capacidad de navegar por dinAmicas interpersonales
complejas y construir relaciones sélidas 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, dimension 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 areas de mejora y trabajar en su
crecimiento y desarrollo (De La Ossa, 2022). Dimension dos, consciencia de los
demas, es la aptitud de las personas para percibir y analizar las emociones,
perspectivas y alguna necesidad en los demas (Fischman, 2022). Es esencial para
establecer relaciones soélidas y empaticas (. Dimension tres, manejo de relaciones:
implica la habilidad de construir y mantener vinculos saludables y positivos con los
demas. Incluye habilidades como la empatia, el asertividad, la colaboracién y llevarse
bien con otros. Dimension cuatro, autorregulaciéon, 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 teorias vinculadas al desempefio laboral, la Teoria de la
Motivacion de Maslow afirma que las carencias y necesidades humanas se dividen
en cinco niveles jerarquicos, desde las necesidades basicas de supervivencia hasta

las de autorrealizacion. Se agrega que los sujetos estan motivados a cumplir con
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satisfacer estas carencias de forma secuencial, iniciando por una necesidad
fisioldgica y de seguridad, luego enfocandose hacia la afiliacion, reconocimiento v,
por ultimo, hacia las de autorrealizacion (Maslow, citado en Madero, 2023). Aplicando
la Teoria de la Motivacién, un directivo o gerente puede usar esta teoria
asegurandose de que cubrir las necesidades elementales de sus trabajadores dando
un pago justo y condiciones de trabajo aptas. También, fomentar una linea de carrera
profesional y capacitar a los empleados a fin de cubrir la necesidad de
autorrealizacion.

Ademas, la Teoria de la Expectativa por Victor Vroom sostiene que las
personas se sienten motivadas para comportarse de cierta manera en funcién de la
anticipacion de que sus acciones generaran un resultado deseado y de la valoracion
de la importancia de dicho resultado. Ademas, expone que un individuo motivado
puede desempefiar una tarea especifica que se apoya en tres factores
fundamentales: la expectativa de que el esfuerzo dara lugar a un buen rendimiento,
la expectativa de que un buen rendimiento conducira a un resultado deseado, y la
valoracion de dicho resultado deseado (Vroom, citado en Rocha et al., 2021). Esta
teoria se puede aplicar cuando un director establece expectativas directas sobre la
productividad y vinculandolas a premios significativos, y al comunicar el vinculo entre
la productividad y las recompensas.

En cuanto a los enfoques conceptuales vinculados sobre la gestion del
desempeiio 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
evaluacion del nivel en el que un empleado alcanza los estandares de desempefio
establecidos por la organizacion (Robbins y Coulter, 2020). Asimismo, la gestién del
desempeifio 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 energia en
la realizacion de sus tareas laborales (Bautista et al., 2020). De igual manera, la
gestion del desempefio laboral es la calidad y cantidad de resultados medibles que
los empleados logran en el trabajo que realizan, que hace ahinco en la relevancia de
las resultantes tangibles y cuantificables (Jiménez, 2021).

En lo concerniente a la importancia de la gestion del desempefio laboral, es
esencial para mejorar la productividad y eficiencia, puesto que un alto grado de
desempeifio 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 organizacion puede alcanzar sus objetivos de manera mas agil
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 desempefio tienden a producir resultados de mayor calidad, dando una mejor
imagen a la reputacion de la organizacion y fortalecer la aptitud en el mercado (Chong
et al., 2020). De la misma forma, Foy et al. (2019) sefalaron que es importante para
fomentar un agradable clima laboral y satisfaccion, porque cuando los empleados
estan satisfechos con su desempefio y reciben reconocimiento por sus logros, es mas
probable que se motiven y se comprometan con sus funciones laborales

Concerniente sobre las dimensiones de la gestion desempefio laboral, la
dimension 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 disefiadas de parte de la direccion de la organizacién (Robbins y Coulter,
2020). Los trabajadores deben esforzarse por cumplir lo mas completamente posible
las tareas encomendadas (Morillo et al., 2024). La dimension dos, capacidades
laborales, incluye las experiencias y habilidades que un trabajador tiene (Robbins y
Coulter, 2020). Se fortalece mediante la capacitacion y actualizacion, lo que permite
desarrollar al maximo los talentos del empleado (Diaz y Prieto, 2019). La dimension
tres, civismo, son los protocolos y directrices que establecen como las personas
deben actuar y relacionarse en una organizacion (Robbins y Coulter, 2020). El civismo
en el trabajo busca lograr la armonia y fortalecer las practicas de valores a fin de que
las tareas laborales se cumplan de forma eficiente (Andrade et al., 2020).

En el planteamiento de las hipétesis, la hipétesis central fue: existe relacion
significativa entre la gestion de habilidades blandas y la gestion del desempefio
laboral en el personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024. Respecto a las
hipétesis especificas: existe relacion significativa entre el rendimiento de tareas y las
habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024;
existe relacion significativa entre la capacidad laboral y las habilidades blandas en el
personal administrativo de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024; existe relacion
significativa entre el civismo y las habilidades blandas en el personal de una Unidad
Médico Legal I, Ancash, 2024; existe relacion significativa entre la actitud laboral y

las habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal I, Ancash, 2024.
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Il. METODOLOGIA

Empezando con el tipo en el método, se desarrollé6 como basico, puesto que
permite la comprension de enfoques y teorias vinculadas a las variantes presentadas.
Para Sanchez (2019) un estudio basico sirve de sustento tedrico a diversos tipos de
investigaciones y no se resuelve ningun problema inmediato. ElI enfoque fue
cuantitativo, debido a que la compilacion de datos es de informacién numérica ya se
usaron meétodos estadisticos en la prueba de hipotesis. En palabras de Fuentes et al.
(2020), el estudio cuantitativo se enfoca en recolectar y analizar informacién numérica
y en el uso de métodos estadisticos y mateméaticos para entender y explicar
fendmenos. El disefio fue no experimental ya que no hubo un control ni se
manipulacion las variantes, debido a que solamente se pas6 a ver y descifrar el
comportamiento tal como se desenvuelven en la unidad médico legal. De acuerdo con
Herndndez y Mendoza (2018), los estudios no experimentales donde se extrae y
analiza informacion sin manipular de forma deliberada las variantes de estudio. De
esta manera, el periodo de tiempo se hizo mediante el método transversal, debido a
gue la recopilacion de informacién se desarroll6 dentro de un Unico momento. Segun
Covino & Arias (2021), el estudio transversal recaba informacion dentro de un punto
especifico en el tiempo. El alcance del estudio fue correlacional, ya que busca
determinar y comprobar si existe relacién entre la gestion del desempefio laboral
respecto a las habilidades blandas. Conforme a Naupas et al. (2018), el estudio
correlacional establece la escala de asociacion entre variables a traves de técnicas
estadisticas y coeficientes de correlacion.

Referente a la a variable uno, que es la gestion del desempefio laboral, tiene
como definicion que es un procedimiento sistematico que las organizaciones utilizan
para evaluar, mejorar y gestionar el rendimiento de sus empleados. Este proceso
implica establecer objetivos claros, evaluar el desempefio en relacién con esos
objetivos, proporcionar retroalimentacion continua y desarrollar planes a fin de
optimizar las capacidades de los trabajadores (Robbins y Coulter, 2020). La gestion
del desempefio 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 definicion conceptual que son
como aquellas competencias vinculadas con la inteligencia social y emocional que
impacta en la forma en que se interactia con los demas y la manera de enfrentar las

situaciones cotidianas, incluyendo aspectos como la comunicacion, la empatia,
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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 demas, manejo de relaciones y autorregulacion (ver
Anexo 1).

En cuanto a la poblacion tuvo la participaciéon de los 100 trabajadores
pertenecientes al personal administrativo de una Unidad Médico Legal Il de Ancash.
En consonancia a Rodriguez (2020), explicé que el término poblacion comprende la
totalidad de sujetos, objetos o fendmenos que abarcan caracteristicas similares y son
centro de atencion de un estudio. En relacion a los criterios de inclusion del personal
administrativo, se tuvo en cuenta a quienes decidieron parte del estudio
voluntariamente, los revisaron y aceptaron el consentimiento informado, trabajadores
gue emiten recibos por honorario y laboral a tiempo completo. Concerniente a los
criterios de exclusion, se tuvo en cuenta: falta de experiencia de trabajo por un periodo
inferir de seis meses, condiciones de salud graves crénicas, personal en baja médica
o licencia programada. Respecto a la muestra, se utiliz6 un método aritmético bajo
ciertos elementos y valores que, operados se obtuvo un valor total de 80. Tal como
indica Dieterich (2021), explicé que la muestra es una seleccién grupal mas pequefio
extraido de la poblacién total de investigacion que guarda caracteristicas similares a
fin de llevar a cabo el estudio. EI muestreo empleado fue probabilistico aleatorio
simple. Este tipo de muestro garantiza que cada unidad tenga una probabilidad
uniforme para cada individuo de la poblacion a ser elegido (ver Anexo 7).

Respecta a la técnica de estudio, se utilizé la encuesta porque este
procedimiento es considerablemente usado para conseguir informacion concreta de
los sujetos involucrados al estudio. Para Hernandez y Coello (2020), la encuesta es
un procedimiento para extraer de informacion a través de preguntas a individuos o
grupos de personas seleccionados del estudio En lo concerniente al instrumento de
recoleccion de datos, la autora del presente estudio elaboré sus propios cuestionarios,
donde cada uno estuvo disefiado con 16 items y con una valoracion Likert de cinco
alternativas (Ver Anexo 2). Para Humble (2020), un cuestionario funciona como una
herramienta para recopilar informacion cuantitativa, lo que facilita a los cientificos
examinar la estructura de la actividad y reunir informacién crucial para detectar
sucesos significativos en el estudio. En relacion a la validacion, se efectu6 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). Segun Sanchez (2022), la
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validacion implica un analisis y evaluacién sistematica 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 aplico el factor estadistico
Alfa de Cronbach (a) es que permite determinar si los items de un cuestionario tienen
escalas coherentes entre si y miden el mismo constructo subyacente. La confiabilidad
se llevé a cabo mediante por medio de una prueba piloto y con la participacién 20
trabajadores, donde se obtuvo un resultado de a igual a 0,809 en el instrumento de
las habilidades blandas y en el instrumento de gestion del desempefio laboral el
resultado de a fue igual a 0,905; calificando ambos cuestionarios en escala excelente.
Acorde con Maletta (2019), la confiabilidad es la examinacion de la calidad de un
instrumento de medicion, permitiendo a otros investigadores puedan replicar el
estudio en diversos contextos y conseguir hallazgos comparables (ver Anexo 4).

En relacién al método de andlisis, primero se efectu6 el analisis descriptivo
bivariado, el cual fue presentado en tablas cruzadas para establecer los indices
porcentuales a las variables, como también a sus respectivas dimensiones. Luego, se
presentaron los resultados inferenciales, empleando el factor de correlacion
denominado Rho de Spearman con el propdsito de contrastar la hipotesis general y
las especificas, teniendo en cuenta el planteamiento de las hipétesis expuestas.

Sobre los factores éticos, se tuvo en cuenta los principios de integridad
cientifica contemplados fueron el principio de autonomia, el principio de no mal
eficiencia y la confidencialidad. Ademas, se cumplié en respetar y proseguir con los
parametros éticos recalcados en el Codigo de Etica de Investigacion exigidos por la
UCV, los cuales circunscribieron al Consentimiento Informado, garantizando la

participacion voluntaria y la confidencialidad de los participantes (ver anexo 5y 8).
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1. RESULTADOS
Andlisis descriptivo
Tabla 1

Frecuencias de la Gestion del desemperio laboral y sus dimensiones

. Gestion del . .
Niveles desempefio Rendimiento en Capacidad Civismo Actitud laboral
las tareas laboral
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 38 475 44 55,0 28 350 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 demostré que el
63,7% percibe la gestion del desempefio laboral en un nivel regular, y el 36,3% bueno.
Asimismo, en rendimiento en las tareas el 52,5% respondié como regular y el 47,5%
bueno. Ademas, en capacidad laboral, el 55,7% respondié como bueno, y 45,0%
regular. Igualmente, en civismo, el 61,3% respondioé regular, el 35,0% bueno y 3,8%
malo. Por ultimo, en los resultados de actitud laboral, el 48,8% respondié como bueno,
el 47,5% regular y 3,8% malo. Se comprende que la gestion del desempefio laboral y

sus dimensiones que lo componen, en su mayor parte, lo sefialan en un nivel regular.
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Tabla 2
Frecuencias de las habilidades blandas y sus dimensiones

Niveles Habilidades Lo Consciencia de Manejo de .
Autoconciencia . : Autorregulacion
blandas los demas relaciones
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 evidencio en las
habilidades blandas, que, el 61,3% respondi6 como moderado y el 38,8% alto.
Asimismo, en autoconciencia, el 62,5% respondié moderado y 37,5% alto. Ademas,
en la consciencia de los demés, el 63,7% como moderado, y el 36,3% alto.
Igualmente, en manejo de relaciones, el 62,5% respondié moderado y 37,5% alto. Por
altimo, en autorregulacién, el 51,2% respondié 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 seiialan en un nivel moderado.
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A fin de lograr el objetivo general y especificos, se efectud el analisis del desempefio
laboral y habilidades blandas con sus componentes.

Tabla 3

Tabla cruzada: gestion desempefio laboral entre habilidades blandas

Habilidades blandas

Malo Moderado Alto
Total
(5-36) (37-58) (59-80)
Malo 0 0 0 0
(5-36) 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Gestion del Regular (37— 0 47 4 51
desempeifio laboral 58) 0,0% 58,8% 5,0% 63,7%
Bueno 0 2 27 29
(59-80) 0,0% 2,5% 33,8% 36,3%
0 49 31 80
Total
0,0% 61,3% 38,8% 100,0%

La tabla 3 dio a conocer que, del total de los trabajadores administrativos
encuestados, ninguno observa que la gestion del desempefio laboral se sitia en un
nivel malo, sin embargo, el 63,7% observa que se sitda en un nivel regular y un 36,3%
sostiene que se sitla en un nivel bueno. Por lo tanto, se infiri6 que los trabajadores
administrativos de una Unidad Médico Legal Il de, en su mayoria implementan los
elementos de rendimiento en las tareas, capacidad laboral, civismo y actitud laboral.
Asimismo, en las habilidades blandas, no se registraron casos donde algun trabajador
perciba que sea mala, no obstante, un 61,3% sostiene que es moderado y un 38,8%
gue es alto, aseverando que la mayoria del personal administrativa moderadamente
tienen cuenta elementos como la autoconciencia, la consciencia de los demas, el

manejo de relaciones y la autorregulacion.
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Comprobacién de hipotesis general
A fin de establecer la hipétesis general presenta en esta investigacion, se empeld
como criterio de decision los siguientes supuestos:

- Dado que el valor de p fuese menor al 5%; afirmar hipotesis alterna (Ha).
- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%; afirmar la hipétesis nula (HO).
Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del desempefio laboral y las
habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024
Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del desempefio laboral y las

habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal I, Ancash, 2024.

Tabla 4

Correlacién entre gestién del desempefio laboral y habilidades blandas

Gestion del Habilidades
desempefio laboral blandas
Coeficiente de
» 1,000 ,841™
Gestion del correlacion
desempefio laboral iy (pilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de
., 841" 1,000
correlacion
Habilidades blandas
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Tal como se aprecia en la tabla 4 se obtuvo un valor de p igual a 0,000; por
consiguiente, hubo una relacion directa entre la gestion del desemperio 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 determin6é que se
acepto la hipotesis alternativa (Ha), lo cual evidencié una correspondencia entre la

gestion del desemperio laboral y las habilidades blandas.

17



A fin de establecer el objetivo especifico 1 se realizé lo siguiente:

Tabla 5

Tabla cruzada: rendimiento en las tareas entre habilidades blandas

Habilidades blandas

Malo Moderado Alto
Total
(5-36) (37-58) (59-80)
Malo 0 0 0 0
(5-36) 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Rendimiento en las Regular 0 38 4 42
tareas (37-58) 0,0% 47,5% 5,0% 52,5%
Bueno 0 11 27 38
(59-80) 0,0% 13,8% 33,8% 47,5%
0 49 31 80
Total
0,0% 61,3% 38,8% 100,0%

En latabla 5 se comprobé 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 infiri6 que los

trabajadores administrativos, en su mayoria implementan los elementos de

productividad, precision, eficiencia e innovacién. Asimismo, en las habilidades

blandas, ningun servidor consider6 que sea malo, no obstante, el 61,3% percibe que

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

administrativa moderadamente tienen cuenta elementos como la autoconciencia, la

consciencia de los demas, el manejo de relaciones y la autorregulacion.
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Comprobacién de hipotesis especifica 1
A fin de establecer la hipétesis especifica uno presente en esta investigacion, se
empel6 como criterio de decision los siguientes supuestos:

- Dado que el valor de p fuese menor al 5%, afirmar hipotesis alterna (Ha).
- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%, afirmar la hipétesis nula (HO).
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el rendimiento de tareas y las habilidades
blandas en el personal de una Unidad Médico Legal I, Ancash, 2024.
Ha: Existe relacion significativa entre el rendimiento de tareas y las habilidades

blandas en el personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024.

Tabla 6

Correlacién entre el rendimiento de tareas y las habilidades blandas

Rendimiento de Habilidades
tareas blandas
Coeficiente de
y 1,000 ,631"
correlacion
Rendimiento de tareas
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de
y ,631" 1,000
correlaciéon
Habilidades blandas
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

En la tabla 6 se obtuvo una Sig. (bilateral) igual a 0,000; por consiguiente,
hubo una relacion 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 correlacion positiva moderada. Se determind que se acepto la Ha, lo
cual evidencio una correlacion entre el rendimiento de tareas y las habilidades

blandas.
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Con respecto al objetivo especifico 2 se realizé lo siguiente:

Tabla 7

Tabla cruzada: capacidad laboral entre habilidades blandas

Habilidades blandas

Malo Moderado Alto
Total
(5-36) (37-58) (59-80)
Malo 0 0 0 0
(5-36) 0,0% 0.00% 0.00% 0.00%
) Regular (37— 0 34 2 36
Capacidad laboral
58) 0,0% 42,5% 2,5% 45,0%
Bueno 0 15 29 44
(59-80) 0,0% 18,8% 36,2% 55,0%
0 49 31 80
Total
0,0% 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 sitla en una escala regular y un 55,0% siente que se sitia en un
nivel bueno. Por lo tanto, se infirié que los trabajadores administrativos de una Unidad
Médico Legal Il de, en su mayoria implementan los elementos de autoaprendizaje,
proactividad, experiencia y capacitacion. Asimismo, en las habilidades blandas, no se
registraron casos que trabajador perciba que sea mala, pero un 61,3% percibié que
es moderado y un solo 38,8% indic6 como alto, por tanto, la mayoria del personal
administrativa moderadamente tienen cuenta elementos como la autoconciencia, la

consciencia de los demas, el manejo de relaciones y la autorregulacion.
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Comprobacién de hipotesis especifica 2
Para evaluar la hipotesis especifica 2 formulada en esta investigacion, se utilizo la

siguiente regla como criterio de decision:

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

- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%, afirmar la hipétesis nula (HO).
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la capacidad laboral y las habilidades blandas
en el personal administrativo de una Unidad Médico Legal I, Ancash, 2024.
Ha: Existe relacion significativa entre la capacidad laboral y las habilidades blandas

en el personal administrativo de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024.

Tabla 8
Correlacion entre la capacidad laboral y las habilidades blandas

) Habilidades
Capacidad laboral
blandas
Coeficiente de
y 1,000 ,616™
correlacion
Capacidad laboral
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de
) ,616™ 1,000
correlaciéon
Habilidades blandas
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Tal como se observa a la tabla 8; el valor de p fue igual a 0,0000; por
consiguiente, hubo una relacion 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 correlaciéon positiva moderada Se determind que hubo una

correlacion entre la capacidad laboral y las habilidades blandas.
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Con respecto al objetivo especifico 3 se realizé lo siguiente:

Tabla 9

Tabla cruzada: civismo entre habilidades blandas

Habilidades blandas

Malo Moderado Alto
Total
(5-36) (37-58) (59-80)
Malo 0 3 0 3
(5-36) 0,0% 3,8% 0,0% 3,8%
. Regular (37— 0 45 4 49
Civismo
58) 0,0% 56,3% 5,0% 61,3%
Bueno 0 1 27 28
(59-80) 0,0% 1,3% 33,8% 35,0%
0 49 31 80
Total
0,0% 61,3% 38,8% 100,0%

Concerniente a la tabla 9, se demostré 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% consider6 que se sita dentro de un rango bueno. Por

lo tanto, se infirié que los trabajadores administrativos de una Unidad Médico Legal Il

de, en su mayoria 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 sitla en una escala alta, por ende, la mayoria del personal

administrativa moderadamente tienen cuenta elementos como la autoconciencia, la

consciencia de los demas, el manejo de relaciones y la autorregulacion.
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Comprobacién de hipotesis especifica 3
Para evaluar la hipotesis especifica 3 formulada en esta investigacion, se utilizo la

siguiente regla como criterio de decision:

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

- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%, afirmar la hipétesis nula (HO).
Hipdtesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el civismo y las habilidades blandas en el
personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024.
Ha: Existe relacion significativa entre el civismo y las habilidades blandas en el

personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024.

Tabla 10

Correlacién entre el civismo y las habilidades blandas

o Habilidades
Civismo
blandas
Coeficiente de
» 1,000 ,849"
correlaciéon
Civismo
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de
) ,849" 1,000
correlaciéon
Habilidades blandas
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Referente a la tabla 10 se consiguié que el valor de p fuese 0,000; por
consiguiente, hubo una relacién 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 correlacion positiva alta. Se determind que se acepto la
hipotesis alternativa (Ha), lo cual evidencié una correspondencia entre el civismo y

las habilidades blandas.
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Con respecto al objetivo especifico 4 se realizé lo siguiente:

Tabla 11

Tabla cruzada: actitud laboral entre habilidades blandas

Habilidades blandas

Malo Moderado Alto
Total
(5-36) (37-58) (59-80)
Malo 0 2 1 3
(5-36) 0,0% 2,5% 1,3% 3,8%
] Regular (37— 0 29 9 49
Actitud laboral
58) 0,0% 36,3% 11,3% 47,5%
Bueno 0 18 21 39
(59-80) 0,0% 22,5% 26,3% 48,8%
0 49 31 80
Total
0,0% 61,3% 38,8% 100,0%

Sobre latabla 11, se demostré 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 sitla en una escafa regulary un 48,8%

piensa que se sitla en una escala buena. Por lo tanto, se infirié que los trabajadores

administrativos de una Unidad Médico Legal Il de, en su mayoria 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 esta en un nivel alto; de igual forma,

la mayoria del personal administrativa moderadamente tienen cuenta elementos

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

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

las habilidades blandas.

24



Comprobacién de hipotesis especifica 4
Para evaluar la hipotesis especifica 4 formulada en esta investigacion, se utilizo la

siguiente regla como criterio de decision:

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

- Dado que el valor de p fuese mayor o igual al 5%, afirmar la hipétesis nula (HO).
Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre la actitud laboral y las habilidades blandas en
el personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024.
Ha: Existe relacion significativa entre la actitud laboral y las habilidades blandas en el

personal de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024.

Tabla 12

Correlacién entre la actitud laboral y las habilidades blandas

) Habilidades
Actitud laboral
blandas
Coeficiente de
. 1,000 ,290™
correlaciéon
Actitud laboral
Sig. (bilateral) . ,009
N 80 80
Rho de Spearman
Coeficiente de
) ,290™ 1,000
correlaciéon
Habilidades blandas
Sig. (bilateral) ,009
N 80 80

En la tabla 12 se obtuvo una Sig. (bilateral) igual a 0,009; por consiguiente,
hubo una asociacion 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 correlacion positiva baja. Se determinoé que se acept6 la hipétesis
alternativa (Ha), lo cual evidenci6 una correspondencia entre la actitud laboral y las
habilidades blandas.
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VI.  DISCUSION

En base al objetivo general, se determind que hubo una asociacion significativa
referente al desempefio laboral con las habilidades blandas en el personal
administrativo, debido a una significancia con escala de valoracién no superior al 5%.
Al mismo tiempo, la correspondencia fue de grado positivo alto, debido a que el
indicador de correlacién fue igual a 0,841. Estos descubrimientos revelan que la forma
en como los factores que componen a la gestion el desempefio 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 relacion con los estudios de Haider et al. (2023)
en Pakistan, el cual tuvo como proposito comprobar la relacion entre habilidades
blandas y el desempefio laboral en los servidores de salud de un establecimiento de
hospital publico. 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 desempefio 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 autorreflexion para optimizar la gestién del desempefio laboral en el sector
de la salud publica.

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 desempefio del personal, ya que expusieron una asociacion
directa (Rho = 0,460, p valor igual a 0,001) entre las habilidades blandas y el
comportamiento civico de los enfermeros internos en un hospital publico con una
muestra de 90 participantes. A pesar de las diferencias en los niveles de correlacion,
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 desempefio laboral
directo, sino también el comportamiento civico y la cohesion en el equipo, subrayando
la necesidad de su desarrollo continuo en el personal.

La Teoria del Aprendizaje Social de Albert Bandura proporciono un marco
sélido para comprender la relacion significativa encontrada entre el desempefiio

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 adquisicion
de habilidades es un principio fundamental de esta teoria. En este contexto, los
resultados obtenidos que indican una correlacion positiva alta respaldan la idea de
gue la observacion y el aprendizaje a través de modelos sociales influyen en el
desarrollo y la aplicacion segura de las habilidades blandas en el ambito laboral.

En base al objetivo especifico 1, se determiné una relacion significativa
concerniente al rendimiento de atareas y las habilidades blandas en el personal
administrativo, puesto a que obtuvo una significancia con indice de valor inferior al
0,05. Ademas, la correlacion fue de nivel positivo moderada, debido a que el
coeficiente de correlacién de Spearman dio un valor de 0,631. Estos hallazgos dan a
conocer que las habilidades blandas, como la comunicacion efectiva, la resolucién de
problemas y el trabajo en equipo, permiten a los empleados administrativos
interactuar de manera mas 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 encontro
una correlacion negativa moderada (Rho = -0,636) entre el empoderamiento y el
rendimiento laboral en el Hospital Regional de Huacho. Esto indic6 que, aunque se
promuevan la autoconfianza y la autodeterminacion, 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
interaccion 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 percepcion 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 adaptacion y evolucion de los empleados. Ambas
investigaciones destacan que el desarrollo de habilidades blandas no solo mejora la
interaccion y productividad en el trabajo, sino que también contribuye a un ambiente
laboral positivo y armonioso. La principal diferencia radica en que el estudio especifico
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 Teoria

de la Inteligencia Emocional propuesta por Goleman, puesto que el hecho de que se
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haya obtenido una significancia estadistica 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 teoria de la inteligencia emocional, tienen un efecto
medible en el rendimiento laboral. En otras palabras, la teoria de Goleman encuentra
una aplicacién directa en el &mbito 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 especifico 2, se determiné que hubo una relacion
significativa entre la capacidad laboral y las habilidades blandas en el personal
administrativo, puesto a que obtuvo una significancia con indice de valor inferior al
0,05. Ademas, la correlacién fue de nivel positivo moderada, debido a que el indicador
de correlacion dio 0,616. Estos hechos muestran que el personal administrativo que
posee fuertes habilidades blandas tiende a ser mas eficiente en su trabajo, lo que a
Su vez mejora su capacidad laboral. Ademas, las habilidades blandas facilitan la
interaccidn con colegas, clientes y superiores, lo que contribuye a un ambiente laboral
positivo y productivo.

La coincidencia de resultados entre nuestra investigacion y el estudio de
Benavides (2023) subraya la relevancia de las habilidades blandas en el desempefio
laboral del personal en entornos hospitalarios, debido a que hall6 una correlacién
positiva media (R = 0,450, Sig. bilateral = 0,000) entre las habilidades blandas y el
rendimiento laboral en empleados del area 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 ambito administrativo
como en el &rea de salud, lo que sugiere que estas habilidades son un componente
esencial para el desempefio éptimo en el sector hospitalario.

Los resultados son similares a los hallazgos es de Alvarez et al. (2023), ya que
también destacaron la importancia de las habilidades blandas en la mejora del
desempeiio 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 correlacién directa positiva, el estudio en salud identificé deficiencias

especificas en habilidades blandas que afectan el rendimiento. Ambos estudios
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subrayan la relevancia de las habilidades blandas para optimizar el desempefio
laboral en diversos sectores.

Asimismo, la Teoria de la Expectativa de Victor Vroom establece que la
motivacion de un individuo para alcanzar una meta pende de tres elementos: la
expectativa de que el esfuerzo llevara al desempefio, la expectativa de que el
desempefio llevara a un resultado deseado, y la valoracion que el individuo hace de
ese resultado. En el caso en el que se determind una correlacidon positiva media entre
la capacidad laboral y las habilidades blandas en el personal administrativo, es posible
relacionar esta conclusion con la teoria de Vroom, ya que la capacidad laboral en
términos de desempefio en el trabajo podria estar influenciada por la motivaciéon del
individuo, que a su vez podria verse afectada por la valoracion que el individuo tenga
de las habilidades blandas y su importancia en el logro de sus metas laborales.

En base al objetivo especifico 3, se determiné que hubo una relacion
significativa entre el civismo y las habilidades blandas en el personal administrativo,
puesto a que obtuvo una Sig. (bilateral) con indice de valor inferior al 0,05. Ademas,
la correlacion fue de nivel positivo alto, debido a que el indicador de correlacion dio
0,849. Por lo tanto, se puede concluir que la presencia de civismo en el entorno laboral
esta estrechamente vinculada con el desarrollo de habilidades blandas en el personal
administrativo, respaldando la importancia de fomentar valores civicos para el
crecimiento y eficacia organizacional.

La coincidencia entre los resultados de nuestra investigacion y el estudio de
Damian et al. (2021) resalt6 la relevancia de factores interpersonales, como
habilidades blandas y la comunicacion interna, en el desempefio laboral en entornos
hospitalarios, debido a que encontré una relacién significativa entre el rendimiento
laboral y la comunicacién interna (Pearson = 0,276, p-valor = 0,001) en el personal
sanitario. Aunque la magnitud de la correlacion en el estudio de Damian et al. fue
menor, ambos estudios subrayan que las competencias interpersonales son
fundamentales para optimizar el rendimiento laboral y la cohesién organizacional en
el sector de la salud. Esta convergencia de resultados refuerza la idea de que
fortalecer las habilidades blandas y la comunicacion interna puede tener un efecto
positivo en el desempefio y la armonia del equipo en entornos hospitalarios.

La coincidencia de resultados entre nuestra investigacion y el estudio de Ticona
(2020) refuerza la nocion de que tanto las habilidades blandas como el uso de

Tecnologias de Informacion y Comunicacion (TIC) son factores cruciales para el
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desempefio laboral del personal administrativo, debido a que demostr6 una
correlacién positiva alta (Rho = 0,712, Sig. bilateral = 0,000) entre el rendimiento
laboral y las TIC en el personal administrativo, indicando que la integracion de
tecnologias también desempefia un rol significativo en la mejora del desempefio. La
concordancia en los resultados de ambos estudios subraya que tanto las habilidades
interpersonales como las herramientas tecnolégicas 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 &mbito laboral.

La Teoria de la Motivacion de Maslow se relaciona directamente con el
resultado sefalado debido a que resalta la relevancia de satisfacer las necesidades
para obtener el pleno desarrollo. En este caso, la relacion 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 motivacion en el trabajo.

En base al objetivo especifico 4, se determiné que hubo una relacion
significativa entre la actitud laboral y las habilidades blandas en el personal
administrativo, puesto a que obtuvo una Sig. (bilateral) con indice de valor inferior al
0,05. Ademas, la correlacion fue de nivel positivo bajada, debido a que el indicador
de correlacion dio un valor de 0,290. Por tanto, la actitud laboral de un individuo esta
directamente relacionada con su desempeiio en el trabajo, mientras que las
habilidades blandas, saber comunicarse, trabajar en pares y la resolucion de
problemas, son fundamentales hacia el éxito dentro de un entorno laboral.

Los resultados anteriores coincidieron en el estudio de Damian et al. (2021),
que también encontrd una relacion 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 comunicacién y el trabajo
en equipo, en el desemperfio laboral. La similitud en los hallazgos resalta que las
competencias interpersonales son esenciales para mejorar el rendimiento y la
cohesion en los entornos laborales. Sin embargo, la correlaciéon en el estudio de
Damian et al. es ligeramente menor, lo que sugiere diferencias en la magnitud del

impacto de estas habilidades segun el contexto y el entorno laboral.
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VIl.  CONCLUSIONES

Se comprob6 una relacion significativa (r=0,841, p=0.00) entre la gestion del
desempeifio laboral y las habilidades blandas. Por lo tanto, se indica que el desarrollo
de habilidades blandas mejora notablemente a la gestion del desempefio en aspectos
transcendentales como el rendimiento en las tareas, la capacidad laboral, el civismo
y la actitud laboral.

Se evidencio una relacion 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 demostré una relacion 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 establecié una relacion 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 civicos en el entorno laboral, porque los
protocoles, las directrices y la ética laboral se vinculan estrechamente con la
comunicacion y capacidad de expresarse.

Se determiné una relacion 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 asociacion en la actitud laboral es relativamente menor en
comparacién con otros factores, ya que la productividad, la experiencia y la

capacitacién son elementos que no sea asocian con las caracteristicas sociales.
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VilIl. RECOMENDACIONES

Se sugiere a otros investigadores que en la parte metodoldgica pueden abarcar
muestras de mayor tamafio, ya que en un enfoque cuantitativo a mayor sea el nimero
de participantes del estudio, se podra realizar generalizaciones de los resultados
sobre las variables desarrolladas (Esquivel et al., 2023).

Se pide a otros investigadores emplear instrumentos de investigacion
validados en revistas indexadas que cuenten con rigurosidad cientifica en cuanto a
su validacion y confiabilidad, por lo que se podria fortalecer la construccién de los
resultados y recoger una mejor calidad de informacion, ya que de eso depende el
instrumento (Hernandez y Martinez, 2021).

Se le recomienda a la directiva de la Unidad Médico Legal Il efectuar un
programa de desarrollo de habilidades blandas obligatorio y continuo para todos los
empleados. Este programa debe incluir talleres practicos de comunicacion efectiva,
trabajo en equipo y resolucion de conflictos. Integrar evaluaciones periddicas de
habilidades blandas en el sistema de gestion del desempefio para monitorear el
progreso y ajustar las capacitaciones segun 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
comparieros en la mejora de estas competencias. Promover la practica de habilidades
blandas en el entorno laboral diario mediante la inclusion de ejercicios de dinamica
de grupo y simulaciones de situaciones reales para resolver y mejorar la productividad
(Corrales, 2019).
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

. C S . . . . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicidon operacional Dimensiones Indicadores o
medicién
Productividad
Rendimiento en las tareas Pr.ec.:|S|0.n
Eficiencia
Es un proceso sisteméatico que las . . L Innovacion
. - Medir el nivel de percepcion de la o
organizaciones utilizan para evaluar, - o Autoaprendizaje
mejorar y gestionar el rendimiento de sus gestion del desempefio laboral del Proactividad ; ; ;
jorary g A personal administrativo por medio | Capacidad laboral o Ordinal, de tipo Likert:
- empleados. Este proceso implica . . . Experiencia (1) nunca
Gestion del - seis dimensiones y doce o _
~ establecer objetivos claros, evaluar el . . Capacitacion (2) casi nunca
desempefio N L indicadores de escala ordinal. El
desempefio en relacibn con esos . . ) - | (3) a veces
laboral S . . L instrumento ser4 un cuestionario Protocolos 4 i i
objetivos, proporcionar retroalimentacion : : (4) casi siempre
) conformado por 24 preguntas con o Directrices (5) siempre
continua y desarrollar planes para 2 . . Civismo “tica laboral
. las habilidad idades d una valoracién de Likert de cinco Etica labora
Imejorarlasd apt T)bgsycapa(lzl ades de opciones. Responsabilidad social
os empleados (Robbins y Coulter, 2020). Proactividad
. Entusiasmo
Actitud laboral .
Compromiso
Polivalencia
Motivaciones
. Valores
Autoconciencia
Fortalezas
Son como aquellas competencias Debilidades
. quetias ompeten Medir el nivel de percepcion de las Empatia
relacionadas con la inteligencia emaocional . .
. . habilidades blandas del personal L . Escucha activa Ordinal. de tipo Likert:
y social que impacta en la forma en que se . . . ) Consciencia de los demas - rdinal, de tipo Likert:
X . . administrativo por medio seis Sensibilidad cultural (1) nunca
- interactta con los demas y la manera de ) ; - S . _
Habilidades - . dimensiones y doce indicadores de Observacion consciente (2) casi nunca
enfrentar las situaciones cotidianas, ) . ) —— -
blandas incluvendo aspectos como la escala ordinal. El instrumento sera Comunicacion afectiva (3 a veces
vendo pectos . un cuestionario conformado por 24 ) i Resolucion de conflictos (4) casi siempre
comunicacion, la empatia, la resolucion de . Manejo de relaciones - (5) siempre
. } preguntas con una valoracion de Colaboracién
problemas, la adaptabilidad y la capacidad Likert de cinco opciones Negociacion
de liderazgo (Fischman, 2022). P ' 9 -
Autocontrol emocional
Autorregulacion Resiliencia
9 Gestion del tiempo
Adaptabilidad




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO QUE MIDE LA GESTION DEL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se presenta una serie de preguntas, las cuales Usted debera 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|12 (3|4]|5

Rendimiento en las
tareas

Productividad

1. Mantengo un nivel de productividad estable en
las tareas asignadas.

Precision

2. Soy preciso en la ejecucién de responsabilidad
administrativas.

Eficiencia

3. A menudo logro realizar las tareas asignadas
de manera eficiente.

Innovacion

4. Fomento la innovacion en la forma en que
desemperio 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 obstaculos.

Experiencia

7. Mi experiencia previa me permite
desempefiar eficientemente mis tareas
administrativas.

Capacitacion

8. Recibo la capacitacibn necesaria para
mantenerme actualizado en cuanto a los
procedimientos y tecnologias 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

Etica 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

Pasién

13. Muestro entusiasmo y dedicacién en mi
trabajo administrativo.

Entusiasmo

14. Muestro entusiasmo y energia al realizar mis
tareas administrativas en la unidad médica.

Compromiso

15. Me comprometo con los objetivos y valores
de la unidad médica, esforzandome por
alcanzarlos en mi dia a dia laboral.

Polivalencia

16. Estoy dispuesto y capacitado para
desempefiar diferentes roles y tareas dentro
del &mbito administrativo de la unidad
médica.




CUESTIONARIO QUE MIDE LAS HABILIDADES BLANDAS

INSTRUCCIONES:

A continuacién, se presenta una serie de preguntas, las cuales Usted debera 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).

Valores de escala

DIMENSIONE INDICADORE
SIONES CADORES 1121345

Motivaciones

1. Entiendo claramente cuales son mis
motivaciones y lo que me impulsa a realizar mi
trabajo diario.

Valores

2. Tengo una buena comprension de mis valores
personales y como influyen en mis decisiones

L y acciones en el trabajo.
Autoconciencia

Fortalezas

3. Puedo identificar facilmente mis fortalezas y
cdmo puedo aprovecharlas en mi rol
administrativo.

Debilidades

4. Reconozco mis debilidades y estoy abierto a
trabajar en ellas para mejorar mis habilidades.

Empatia

5. Me esfuerzo por entender las emociones y
perspectivas de mis compafieros de trabajo.

Escucha activa

6. Presto atencibn y respondo a las
necesidades emocionales de mis colegas
cuando lo requieren.

Consciencia de los Sensibilidad cultural

7. Soy consciente de las diferencias culturales

demas o
y busco comprender y respetar las distintas
perspectivas.
Observacidn consciente
8. Observo conscientemente el ambiente y las
interacciones en mi entorno laboral para
entender dinamicas grupales y necesidades
individuales.
Comunicacion afectiva
9. Me comunico de manera clara y afectiva con
mis colegas para mantener relaciones
. ositivas en el trabajo.
Manejo de P — . J
. Resolucion de conflictos
relaciones

10. Tengo habilidades para resolver conflictos
de manera constructiva y llegar a soluciones
mutuamente beneficiosas.

Colaboracién




11. Colaboro activamente con mis compafieros
de trabajo en proyectos y tareas para
alcanzar objetivos comunes.

Negociacion

12. Utilizo técnicas de negociacioén efectivas
para llegar a acuerdos satisfactorios en
situaciones laborales.

Autorregulacion

Autocontrol emocional

13. ¢En su ambiente de trabajo cumple de
manera clara los estandares de desempefio
esperados?

Resiliencia

14. ¢;Con qué frecuencia se lleva a cabo una
evaluacion regular y sistematica de su
desempefio en el trabajo?

Gestion del tiempo

15. ¢Se llevan a cabo evaluaciones formales de
desempefio para proporcionar
retroalimentacién y reconocimiento?

Adaptabilidad

16. Soy flexible y capaz de ajustarme a cambios
repentinos en las tareas o prioridades del
trabajo.




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para recoleccién de datos

Matriz de validacion del cuestionario de la variable habilidades
blandas

Definicion conceptual de habilidades blandas: son aguellas competencias
relacionadas con la inteligencia emocional v social gue impacta en la forma en gue
se interactia con los demas y la manera de enfrentar las situaciones cotidianas,
incluyendo aspectos como la comunicacion, |la empatia, 1a resolucion de problemas,
la adaptabilidad y la capacidad de liderazgo (Fischman, 2022).

Dimension Indicador ftem Observacion

Suficiencia
Claridad
Coherencia
Relevancia

- Entiende claramente cusles son
mis motivaciones y lo gue me
impul=a 3 realizar mi trakajo
diario.

. Tengo una buena comprensidn
de mis valores personales y
cama influyen en mis decisiones

Autoconciencia y acciones en el trabajo.

- Puedo identificar facilmente mis
fortalezas y come pusdo
aprovecharlas en mi ral
administrativo.

4. Reconozco mis debilidades y

Debilidades estoy sbierto a frabajar =n ellas
para mejorar mis habilidades.

- Me esfuerzo por entender las

Empatia emociones y perspectivas demisft (1 1 [

compahneros de trabajo.

Molivaciones

ra

‘Walores

(5]

Foralezas

=y
=
=

n

f. Presty atencidn y respondo a las
Escucha ) ; :
activs necesidades emocionales de mis(t |1 |1 [
colegas cuando ko reguieren.
Caonsciencia da n 7. Soy consciente de las diferencias
. Sensibilidad culturales y busco comprender y
los demas L T
cultural respetar las distintas
perspectivas.
3. Obzeno conscientements 2l
. ambiente ¥ las interacciones en
Dbservacion )
. mi entome laboral para entendsr (1 (1 1 [{
conscients

dinamicas grupales y
necesidades individuales.




Comunicacion
afectiva

8. Mz comunico de manera clara y
afectiva con mis colegas para
mantener relaciones positivas en
el trabajo.

Manzjo de

Resolucidn dd
conflictos

10, Tengo habilidades para
resolver conflictos de manera
constructiva y llegar a soluciones
mutuamante bensficiosas.

relaciones

Colaboracion

11. Colaboro sctivaments con
mis comganeras de frabajo =n
proyectos y tareas para slcanzar
objetivos comunes.

Megociacion

12, LHilizo tecnicas de
negociacion efectivas para legar
a scusrdos satisfactorios en
situacion=s labarales.

13. Soy capaz de mantzner la

Autocontral calma y controlar mis
emaocional emociones, incluso en
situaciones estresantes.
14. Me recupero rapidaments de
Resiliencia contratiempos ¥ desafios en el

trabajo.

Autorregulacicn

15. Planifico y organizo mi tiempa

Gestion del de manera efectiva para cumplir
tiempa con mis responsabilidades
laborales.
18. Soy flexible y capaz de
A daptabilidad ajustarme a cambios repentinos

en las tareas o prioridades del
trabajo.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la variable habilidades blandas

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de las habilidades blandas en &l

personal administrativo de una Unidad Medica

Nombres y apellidos del

Andrea de Lucia Galarreta Mostacero

experto

Documento de identidad | 71325745

Afios de experiencia en .

. 1 afio

el drea

Maximo Grado .
L. Maestria

Académico

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente

Niamero telefonico 923056462

Firma M:}
Fecha 16/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable gestion del
desempenio laboral

Se define como el rendimiento y la eficacia con que un individuo ejecuta las tareas
y responsabilidades asignadas en su puesto de trabajo y la evaluacion del nivel en
el que un empleado alcanza los estandares de desemperio establecidos por la
organizacién (Robbins y Coulter, 2020).

Dimension Indicador ftem Observacion

Suficiencia
Claridad
Coherencia
Relevancia

1. Mantengo un nivel de

Productividad productividad estable en las
tareas asignadas.

2. Soy preciso en la gjecucion de
responsabilidad administrativas

3. A menude logro realizar las

Eficiencia tareas asignadas de manera {1111
eficiente.

4. Fomenta la innovacion en la

Innovacion forma en que desempefiolas | 1111
funciones administrativas.

5. Tengo la capacidad de
identificar v aprender nuevas
habilidades relacionadas con mi
trabajo.

&. Me anticipo a los problemas y
tomo medidas para resolveros
antes de qgue se conviertan en
grandes obstaculos.

. Mi experiencia previa me
penmite desempefiar
eficientemente mis tareas
administrativas.

=y
=y
=y
=y

Precision
Rendimiento
en las tareas

Autcaprendizaje

Proactividad

Capacidad 7
laboral
Experencia

8. Recibo la capacitacion
necesaria para mantenerme

Capacitacion actualizado en cuanto a los 1111
procedimientos v tecnologias
relevantes para mi trabajo.

9. Sigo los protocolos
establecidos para garantizar un
ambiente de trabajo seguro y
eficiente.

Civismo Protocolos




10. Me adhierc a las
directrices v normativas

Directrices internas para realizar mis
funciones administrativas de
manera adecuada

11. Mi conducta en el trabajo
Etica labaral s rige por principios éticos v

valores profesionales.

Responsabilidad
social

12. Me preocupo por el
impacto de mis acciones en &l
trabajo v en el entorno social en
general.

Actitud laboral

Pasion

13. Muestro enfusiasmo v
dedicacion en mi tfrabajo
administrativo.

Entusiasmo

14. Muestro entusiasmo y energia
al realizar miz tareas
administrativas en la unidad
médica.

Compromiso

15. Me comprometo con los
objetives v valores de la
unidad medica, esforzandome
por alcanzarlos en mi dia a dia
laboral.

Paolivalencia

16. Estoy dispuesto v capacitado
para desempenar diferentes
roles y fareas dentro del
ambite administrative de la
unidad medica.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la variable gestion del desempefio

laboral

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la gestion del desempefio laboral
en el personal administrative de una Unidad
Médica

Nombres y apellidos del

Andrea de Lucia Galarreta Mostacero

experto
Documento de identidad | 71325745
Afios de experiencia en .
) b afios
el drea
Maximo Grado .
L. Maestria
Académico
Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente
Nimero telefonico 923056462
Firma

4
Fecha 16/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable habilidades
blandas

Definicion conceptual de habilidades blandas: son aguellas competencias
relacionadas con la imteligencia emocional v social gue impacia en la forma en gue
=& inferactila con los demas y Ia manera de enfrentar las situaciones cotidianas,
incluyendo aspectos como la comunicacion, la empatia, la resolucion de problemas,
la adaptabilidad y la capacidad de liderazgo (Fischman, 2022).

Dimension

Indicador

ftem

Suficiencia

Claridad
Coherencia

Relavancia

Observacian

Motivaciones

-

. Entiendo claramente cusles son

mis motivacionas y lo que me
impulsa a realizar mi trabajo
diaria.

=y

Autoconciencis

Walores

. Tenpo una buena comprension

de mis valores personales y
cama influyen en mis decisiones
y acciones en el trabajo.

Fortalezas

. Puedso identificar facilmente mis

fartalezas y como pusdo
aprovecharlas en mi rol
administrativo.

Dekilidades

. Reconozco mis debilidades y

estoy abierio a trabajar en ellas
para mejorar mis hakilidades.

Consciencia de
los demas

Empatia

(4]

. Mz esfuerzo por entender las

emociones ¥ perspectivas de mis
companeros de frabajo.

Escucha
activa

. Presto atencion y respondo 3 las

necesidades emocionales de mis
codegas cuando ko reguisren.

Sensibilidad
cultural

-

. Boy consciente de las diferencias

cufturales y busco comprender y
respetar las distintas
perspectivas.

Observacion
consciente

oo

_ Dbsernvo conscientementes el

ambiente y las interacciones en
mi entomo laboral para entendar
dinamicas grupales y

necesidades individuales.




Comunicacion
afectiva

8. Mz comunico de manera clara y
afectiva con mis colegas para
mantener relaciones positivas en
el trabajo.

Manzjo de

Resolucidn dd
conflictos

10, Tengo habilidades para
resolver conflictos de manera
constructiva y llegar a soluciones
mutuamante bensficiosas.

relaciones

Colaboracion

11. Colaboro sctivaments con
mis comganeras de frabajo =n
proyectos y tareas para slcanzar
objetivos comunes.

Megociacion

12, LHilizo tecnicas de
negociacion efectivas para legar
a scusrdos satisfactorios en
situacion=s labarales.

13. Soy capaz de mantzner la

Autocontral calma y controlar mis
emaocional emociones, incluso en
situaciones estresantes.
14. Me recupero rapidaments de
Resiliencia contratiempos ¥ desafios en el

trabajo.

Autorregulacicn

15. Planifico y organizo mi tiempa

Gestion del de manera efectiva para cumplir
tiempa con mis responsabilidades
laborales.
18. Soy flexible y capaz de
A daptabilidad ajustarme a cambios repentinos

en las tareas o prioridades del
trabajo.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la variable habilidades blandas

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de las habilidades blandas en el

personal administrativo de una Unidad Medica

Nombres y apellidos del

Stefany Roxana Lucas Rosario

experto
Documento de identidad | 71350625
Arios de experiencia en .
. J afios
el area
Maximo Grado .
L. Maestria
Académico
Nacionalidad Peruana

Institucion

Universidad César Vallejo

Cargo

Docente universitaria

Nimero telefonico

985214036

Firma

Fecha

18/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable gestion del
desempenio laboral

Se define como el rendimiento y la eficacia con que un individuo ejecuta las tareas
y responsabilidades asignadas en su puesto de trabajo y la evaluacion del nivel en
el que un empleado alcanza los estandares de desemperio establecidos por la
organizacién (Robbins y Coulter, 2020).

Dimension Indicador ftem Observacion

Suficiencia
Claridad
Coherencia
Relevancia

1. Mantengo un nivel de

Productividad productividad estable en las
tareas asignadas.

2. Soy preciso en la gjecucion de
responsabilidad administrativas

3. A menude logro realizar las

Eficiencia tareas asignadas de manera {1111
eficiente.

4. Fomenta la innovacion en la

Innovacion forma en que desempefiolas | 1111
funciones administrativas.

5. Tengo la capacidad de
identificar v aprender nuevas
habilidades relacionadas con mi
trabajo.

&. Me anticipo a los problemas y
tomo medidas para resolveros
antes de qgue se conviertan en
grandes obstaculos.

. Mi experiencia previa me
penmite desempefiar
eficientemente mis tareas
administrativas.

=y
=y
=y
=y

Precision
Rendimiento
en las tareas

Autcaprendizaje

Proactividad

Capacidad 7
laboral
Experencia

8. Recibo la capacitacion
necesaria para mantenerme

Capacitacion actualizado en cuanto a los 1111
procedimientos v tecnologias
relevantes para mi trabajo.

9. Sigo los protocolos
establecidos para garantizar un
ambiente de trabajo seguro y
eficiente.

Civismo Protocolos




10. Me adhierc a las
directrices v normativas

Directrices internas para realizar mis
funciones administrativas de
manera adecuada

11. Mi conducta en el trabajo
Etica labaral s rige por principios éticos v

valores profesionales.

Responsabilidad
social

12. Me preocupo por el
impacto de mis acciones en &l
trabajo v en el entorno social en
general.

Actitud laboral

Pasion

13. Muestro enfusiasmo v
dedicacion en mi tfrabajo
administrativo.

Entusiasmo

14. Muestro entusiasmo y energia
al realizar miz tareas
administrativas en la unidad
médica.

Compromiso

15. Me comprometo con los
objetives v valores de la
unidad medica, esforzandome
por alcanzarlos en mi dia a dia
laboral.

Paolivalencia

16. Estoy dispuesto v capacitado
para desempenar diferentes
roles y fareas dentro del
ambite administrative de la
unidad medica.




Ficha de validacion de juicio de experto

. Cuestionario de la variable gestion del desempefio
Nombre del instrumento laboral
abora

Medir el nivel de la gestion del desempefio laboral
Objetivo del instrumento | en el personal administrativo de una Unidad
Médica

Nombres y apellidos del .
Stefany Roxana Lucas Rosario
experto

Documento de identidad | 71350625

Aiios de experiencia en

. 3 afios
el area
Maximo Grado
L. Maestria
Académico
Nacionalidad Peruana
Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente universitaria
Nimero telefonico 985214036
Firma

Fecha 18/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable habilidades

Definicion conceptual de habilidades blandas:

blandas

gon aguellazs competencias

relacionadas con la inteligencia emocional v social que impacta en la forma en que
se interactia con los demas y la manera de enfrentar las situaciones cotidianas,
incluyendo aspecios como la comunicacion, la empatia, la resolucion de problemas,
la adaptabilidad y la capacidad de liderazgo (Fischman, 2022).

Dimension

Indicador

it-E m

Suficiencia

Claridad
Coherencia

Relevancia

Observacion

Malivaciones

_ Entiznde clararmante cusles son

mis motivaciones y lo gque me
impulsa a realizar mi trakajo
diaria.

Autoconciencis

‘Walores

[on ]

- Tengo una buena comprensidn

de mis valores personales y
coma influyen en mis decisiones
y acciones en el trabajo.

Fortalezas

[4x]

. Puedg identificar facilmente mis

fortalezas ¥ como puedo
aprovecharlas en mi ral
administrativo.

Debilidades

- Reconozco mis debilidades y

estoy sbierio 3 frabajar en ellas
para mejorar mis habilidades.

Consciencia de
los demas

Empatia

n

- Mz esfuerzo por entender las

Emociones ¥ perspectivas de mis
companeros de trabajo.

Escucha
Sctiva

(=]

. Presto atencion y respondo 3 las

necesidades emocionales de mis
colegas cuando ko reguieren.

Sensibilidad
culfural

-l

. Boy consciente de las difzrencias

culturales y busco comprender y
respetar las distintas
perspectivas.

Chzervacion
consciente

o

- Obsero conscientements 2

ambiente y las interacciones en
mi entorne lakoral para entender
dinamicas grupales y

necesidades individuales.




Comunicacion
afectiva

8. Mz comunico de manera clara y
afectiva con mis colegas para
mantener relaciones positivas en
el trabajo.

Manzjo de

Resolucidn dd
conflictos

10, Tengo habilidades para
resolver conflictos de manera
constructiva y llegar a soluciones
mutuamante bensficiosas.

relaciones

Colaboracion

11. Colaboro sctivaments con
mis comganeras de frabajo =n
proyectos y tareas para slcanzar
objetivos comunes.

Megociacion

12, LHilizo tecnicas de
negociacion efectivas para legar
a scusrdos satisfactorios en
situacion=s labarales.

13. Soy capaz de mantzner la

Autocontral calma y controlar mis
emaocional emociones, incluso en
situaciones estresantes.
14. Me recupero rapidaments de
Resiliencia contratiempos ¥ desafios en el

trabajo.

Autorregulacicn

15. Planifico y organizo mi tiempa

Gestion del de manera efectiva para cumplir
tiempa con mis responsabilidades
laborales.
18. Soy flexible y capaz de
A daptabilidad ajustarme a cambios repentinos

en las tareas o prioridades del
trabajo.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la variable habilidades blandas

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de |las habilidades blandas en el

personal administrativo de una Unidad Médica

Nombres y apellidos del

Silva Silva Yomayra Yasmet

experto
Documento de identidad | 73464708
Afos de experiencia en .
i 4 afios
el area
Maximo Grado .
oo Maestria
Académico
Macionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente universitaria
Niamero telefonico 965214036
Firma =
i L)
L~
Fecha 19/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario de la variable gestion del
desempenio laboral

Se define como el rendimiento y la eficacia con que un individuo ejecuta las tareas
y responsabilidades asignadas en su puesto de trabajo y la evaluacion del nivel en
el que un empleado alcanza los estandares de desemperio establecidos por la
organizacién (Robbins y Coulter, 2020).

Dimension Indicador ftem Observacion

Suficiencia
Claridad
Coherencia
Relevancia

1. Mantengo un nivel de

Productividad productividad estable en las
tareas asignadas.

2. Soy preciso en la gjecucion de
responsabilidad administrativas

3. A menude logro realizar las

Eficiencia tareas asignadas de manera {1111
eficiente.

4. Fomenta la innovacion en la

Innovacion forma en que desempefiolas | 1111
funciones administrativas.

5. Tengo la capacidad de
identificar v aprender nuevas
habilidades relacionadas con mi
trabajo.

&. Me anticipo a los problemas y
tomo medidas para resolveros
antes de qgue se conviertan en
grandes obstaculos.

. Mi experiencia previa me
penmite desempefiar
eficientemente mis tareas
administrativas.

=y
=y
=y
=y

Precision
Rendimiento
en las tareas

Autcaprendizaje

Proactividad

Capacidad 7
laboral
Experencia

8. Recibo la capacitacion
necesaria para mantenerme

Capacitacion actualizado en cuanto a los 1111
procedimientos v tecnologias
relevantes para mi trabajo.

9. Sigo los protocolos
establecidos para garantizar un
ambiente de trabajo seguro y
eficiente.

Civismo Protocolos




Directrices

10. ke adhiero a las
directrices v nomativas
internas para realizar mis
funciones administrativas de
manera adecuada

Etica laberal

11. Mi conducta en el trabajo
se rige por principios éficos vy
valores profesionales.

Responsabilidad
social

12. Me preocupe por el
impacto de mis acciones en &l
trabajo v en el entormo social en
general.

Actitud laboral

Pasion

13. Muestro enfusiasmo y
dedicacion en mi trabajo
administrativo.

Entusiasmo

14. Muestro entusiasmo y energia
al realizar mis tareas
administrativas en |a unidad
medica.

Compromiso

15. Me comprometo con los
chjetives y valores de la
unidad medica, esforzandome
por alcanzarlos en mi dia a dig
laboral.

Polivalencia

186. Estoy dispuesto y capacitado
para desempefar diferentes
roles y tareas dentro del
ambito administrativo de la
unidad médica.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario de la variable gestion del desempefio

laboral

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la gestion del desemperio laboral
en el personal administrativo de una Unidad
Médica

Nombres y apellidos del

Silva Silva Yomayra Yasmet

experto

Documento de identidad | 73464708

Afios de experiencia en .

. 4 afios

el area

Maximo Grado .
L. Maestria

Académico

Macionalidad Peruana

Institucion Universidad César Vallejo
Cargo Docente universitaria
Nimero telefonico 985214036
Firma -
“Map’
& "
Fecha 19/05/2024




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

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

muestra. La evaluacion 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 Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,809 16

Resultados de confiabilidad del instrumento gestion del desempefio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Estadisticas 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 gestidén del desempefio laboral en escala excelente.



Anexo 5. Consentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de lainvestigacion: Gestion del desemperio laboral y habilidades blandas en el personal
de una Unidad Médico Legal Il, Ancash, 2024

Investigadora: Huiza Laurencio, Katherin Syleny

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada *Gestion del desempefio laboral y
habilidades blandas en el personal de una Unidad Médico Legal ll, Ancash, 2024", cuyo
objetivo es determinar la relacion entre la gestion del desempefio laboral y las habilidades
blandas en el personal de una Unidad Médico Legal || Esta investigacidn es desarrollada
per la estudiante del programa de estudio de Maestria en Gestion Puablica de la Universidad
César Vallejo del campus Lima, aprobade por la autoridad correspondiente de la
Universidadycon el permiso de la institucién médica.

La presente investigacion tiene un impacto muy importante en como el personal
administrativo se estd desempefiando en su capacidad laboral y la manera en que se asocia
", con interaccion con los demas miembros del equipo de trabajo en una institucion médica del
| sector publico.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas
2 Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 40 minutos y se

realizara en el ambiente de las instalaciones de la institucion médica. Las
respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un nimero
de identificacidn y, por lo tanto, seran andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ningtin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucidn al

término de la investigacion. No recibird ninglin beneficio econdmico ni de ninguna otra



indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse 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 gue la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningdn otro propdsito fuera de la investigacidn. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado
seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora Katherin
Syleny Huiza Laurencio, email: khuizal93@ucwirtual.edu.pe y asesor Miguel Angel
Alcalde Alvites, email: malcaldea@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

', investigacion antes mencionada. Mombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos] Fecha

| y hora: [colocar fecha y hora).

MNombre y apellidos: [colocar nombres v apellidos]
Firma(s).
Fecha y hora: [colocar fecha y hora]

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en €l caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestado y el investigador deben proporcicnar sus nembres y firma. En el caso que sea cuestionario virtual,
se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google
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Anexo 7. Andlisis complementario

Para conseguir el valor de la muestra se empleo el calculo de la muestra para una

poblacidn finita a través de la siguiente formula:

zz*p*q*N
CE2+(N—-1)+Z2xp*q=N

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)

Tamafio de la poblacién (N = 100)

Tamafio de la muestra (n)

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

(1.96)? * 0,50 * 0,50 * 100
e ; 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

Huaraz, 15 de mayo de 2024

Sefior Doctor:

TELLO VERA JAVIER REMIGIO

JEDE DE LA UNIDAD MEDICO LEGAL II DE ANCASH
Presente.-

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de mi
formacién académica en el Programa Académico de Maestria en Gestion Publica, se
contempla la realizacion de una investigacion con fines netamente académicos de
obtencidon de mi titulo profesional al finalizar.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacidn, solicito su colaboracidn,
para que pueda realizar mi investigacién en su representada y obtener la informacién
necesaria para poder desarrollar 1a investigacién titulada: “Gestién del desempefio laboral
y habilidades blandas en el personal de Unidad Médico Legal Il Ancash, 2024".

En dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier
distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socializacién.

Se adjunta la carta de autorizacidn de uso de informacidn en caso que se considere la
aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

Gt

HUIZA LAURENCIO, Katherin Syfmy
DNI N.°73375111



AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo Jauier Reng;om _T-euo Vera

{Nombre del representante legal o persona facultada en permitir el uso de datos)

identificado con DNI. 41469113, en mi calidad de T N
(Nombre del puesto del representante legal o persona facultada en permitir ef uso de datos)

del drea de Jefatura
(Nombre del drea de la empresa)

de la institucién Unidad  Mcdico eaal 1L Ancash

..................

(Nombre de la empresa)

con R.U.CN® 2069 4022941

OTORGO LA AUTORIZACION,

A la sefiorita: HUIZA LAURENCIO, Katherin Syleny, identificada con DNI N° 73375111, de la
Escuela de Posgrado, del Programa Académico de Maestria en Gestién Publica, para que
utilice la siguiente informacién de la institucion:

..................................................................................................................

.................................................................................................................................................

.....................

con la finalidad de que pueda desarrollar su Tesis para obtener el grado académico de
Maestra en Gestion Publica.

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con una “X” la opcién seleccionada.

( )'Mantener en Reserva el nombre-gtualquier distintivo de la empresa; o

(>4 Mencionar el nombre d€’la enpresa.
v MINISTERIO PUBLIZO

0\
f77 7N MSTITUTO DE MED! LY CY
T UNDAD!

Nii :
2 Rempdye Tello Vera
o ¢ M.pAEsT1
JEFE AT 11 - ANCASH

Firma4 sellgdel Representante Legal
D




£l Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en |a Tesis son auténticos. En
caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad
ante posibles acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

HUIZA LAURENCIO, Katherin Syleny
DNI N.°73375111



Anexo 9. Otras Evidencias

Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:
¢Existe relacion entre la
gestion del desempefio
laboral y las habilidades
blandas en el personal de
una Unidad Médico Legal
Il, Ancash, 20247

Problemas especificos:
¢Existe relacion entre el
rendimiento en las tareas
y las habilidades blandas
en el personal de una
Unidad Médico Legal II,
Ancash, 2024?

¢Existe relacion entre la
capacidad laboral y las
habilidades blandas en el
personal de una Unidad
Médico Legal Il, Ancash,
20247

¢ Existe relacion entre el
civismo y las habilidades
blandas en el personal de
una Unidad Médico Legal
Il, Ancash, 20247

Objetivo general:
Determinar la relacion
entre la gestion del
desempefio laboral y
habilidades blandas en el
personal de una Unidad
Médico Legal Il, Ancash,
2024.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion
entre el rendimiento en
las tareas y las
habilidades blandas en el
personal de una Unidad
Médico Legal Il, Ancash,
2024.

Determinar la relacion
entre la capacidad laboral
y las habilidades blandas
en el personal de una
Unidad Médico Legal II,
Ancash, 2024;

Determinar la relacién
entre el civismo y las
habilidades blandas en el
personal de una Unidad

Hipdtesis general:
Existe relacién significativa
entre la gestion de
habilidades blandas y la
gestion del desempefio
laboral en el personal de
una Unidad Médico Legal I,
Ancash, 2024

Hipotesis especificas:
Existe relacién significativa
entre el rendimiento de
tareas y las habilidades
blandas en el personal de
una Unidad Médico Legal I,
Ancash, 2024.

Existe relacion significativa
entre la capacidad laboral y
las habilidades blandas en
el personal administrativo
de una Unidad Médico
Legal Il, Ancash, 2024.

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

Variable 1: gestion del desempefio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
rango
Productividad
Rendimiento Precision 1;,2;3;y
en las tareas Eficiencia 4
Innovacion
Autoaprendizaje
Capacidad Proactividad 5,6;7;y Bajo:
laboral Experlgnc!zfl 8 16 - 36
Capacitacion
Protocolos Ordinal Intermedio:
i i 37 - 56
N I;)lrectrlces 9: 10: 11:
Civismo Etica laboral 12
Responsabilidad y Alto:
social 59 - 80
Proactividad
. Entusiasmo 13; 14;
A | | . T
ctitud labora Compromiso 15;y 16
Polivalencia
Variable 2: habilidades blandas
Dimensiones Indicadores ftems Escalas Nively
rango
Autoconcienci Motivaciones Ineficiente:
Val . 16 -
a alores 1;2;3;y4 Ordinal 6-36
Fortalezas
Debilidades




actitud laboral y las
habilidades blandas en el
personal de una Unidad
Médico Legal Il, 20247

Médico Legal II, Ancash,
¢ Existe relacion entre la | 2024.

Determinar la relacion
entre la actitud laboral y
las habilidades blandas
en el personal de una
Unidad Médico Legal II,
Ancash, 2024. 2024.

Médico Legal Il, Ancash,
2024.

Existe relacién significativa
entre la actitud laboral y las
habilidades blandas en el
personal de una Unidad
Médico Legal Il, Ancash,

Consciencia
de los demas

Empatia

Escucha activa
Sensibilidad cultural
Observacion
consciente

Regular:
37-56
5,6,7;y8

Eficiente:

Comunicacion
afectiva
Resolucion de
conflictos
Colaboracion
Negociacion

Manejo de
relaciones

59 -80

9; 10; 11;
y 12

Autorregulacio

n
Autocontrol emocional

Resiliencia
Gestion del tiempo
Adaptabilidad

13; 14; 15;
y 16

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

INSTRUMENTOS

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Basica

Disefio:

No experimental, transversal.

Nivel:
Correlacional

Método:
Hipotético-deductivo.

Poblacion:
100

Muestra:
80

Muestreo:
Probabilistico, aleatorio simple

Variable 1: Gestion de habilidades
blandas

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Variable 2: Habilidades blandas
Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Estadistica descriptiva:

Los datos se agruparan en niveles de
acuerdo a los rangos establecidos, los
resultados se presentaran en tablas de
frecuencias y gréficos estadisticos.

Estadistica inferencial:

El andlisis de datos se realiza con el
coeficiente de correlacion Rho de
Spearman.




Prueba de normalidad
Ya que el valor de la muestra es mayor a 50, por regla se efectud la evaluacion de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov a fin de establecer si la extraccion de datos tiene

una distribucion normal o no. Para ello, se plasm¢ la siguiente condicion:

e Sip_valor es superior a 0,05; la distribucién de datos es normal, por ello, se
hace uso de las pruebas paramétricas.
e Sip_valor es inferior a 0,05; la distribucion de datos no es normal, por ello, se

hace uso de las no prueba paramétricas.

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Gestion del desempefio 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 distribucién normal, lo
gue da a entender el uso de las estadisticas no paramétricas como es coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman para el contraste de las hipotesis planteadas.
Asimismo, la regla decision el contraste de las hipétesis expone la siguiente condicion:

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

e En caso de que, p-valor>= 0,05; aceptar la hipétesis nula (Ho).



Base de datos de la prueba piloto
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