m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Habilidades blandas y desemperio laboral en colaboradores de la
Direccion Administrativa Financieradel Hospital General del Sur de
Quito, 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestidon de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Guerrero Penafiel, Jenny Elizabeth (ORCID: 0000-0002-8514-9917)

ASESOR:
Dr. Luque Ramos, Carlos Alberto (ORCID: 0000-0002-4402-523X)

LINEA DE INVESTIGACION:

Direccion de los servicios de salud

PIURA - PERU
2022



Dedicatoria

A Dios por sus bendiciones diarias,
a mis angeles del cielo Clemen y Raulito, que me acomparian a cada paso;
a mi mamita Dofa Lucy por su amor y apoyo incondicional,

a mis hijos Sebastian y Victoria, fortaleza, pilar y alegria de mi vida; por su amor,

tiempo, paciencia, apoyo y comprension dia a dia;

a mi pequefa Katty, quien, al enterarse, no dudo en decirme: jvamos fafita tu

puedes!;
a mi amiga Vanne por su apoyo, carifio, ejemplo y fortaleza;

a mi companero de camino Fer por su amor y por estar pendiente de mi avance

siempre;

a mi amada familia, quienes, muchas veces sin saberlo, han estado ahi para mi,

apoyandome en cada paso y en cada decisién tomada.

Con amor, a todos ustedes que forman parte esencial de mi vida.



Agradecimiento

Mi agradecimiento sincero a la universidad por abrir fronteras con sus programas,

a mi querido Hospital General del Sur de Quito y a sus autoridades por la

confianza al permitirme realizar este trabajo,

al Magister Carlos Luque, quien ha impartido sus conocimientos y

acompanamiento durante la elaboracién de este trabajo.

y en general, a todos quienes me han acompafado para alcanzar una meta mas,

a todos ustedes, Dios le pague!



indice de contenidos

Contenido
B T=Yo [[ox: | (o] f - VARRUUURT PP TRRTR ii
AGradeCimiento ... i
INAICE @ CONLENITOS ... e e ee et ee e e e e e e eeen s iv
[ [T =R T | o) - L= RSOSSN v
ROSUIMIBIN ..ot e e e e e e e e e e et e e e e e enaeaee Vi
B AC ... oo s Vii
LINTRODUGCCION . ... e e e, 1
. MARCO TEORICO........c.o oottt ee et et et et et et e eeen e 5
HELMETODOLOGIHA. ... 19
3.1. Tipoy disefio de INVestigacCion ...t 19
3.2. Variables y operacionaliZacCion..............ccouuuuiiiieeiiiiiiieeeceeeiee e 19
3.3. Poblacidn, muestra y MUESLIEO0..........oviiiiiieiiici e e e e 21
3D, PrOCEAIMIEINEOS ..ottt e 22
3.6. Método de analiSiS A AatOS .......cuueenieieee e 23
3.7. ASPECIOS BLICOS. ...uuiiieiiiiiiie e 23
IV . RESUL T AD O S ... oo 24
AV 0] £=Y od 1 L= [0 ] N FU SRS 35
VL CON CLUSIONES ... oo e 41
VIL RECOMENDACIONES ... ..o et 42
REFEREN CIAS ... e et 39
AN X O S ettt ———————— 45



indice de tablas

Tabla 1 Poblacién Colaboradores de la Direccidon Administrativa Financiera del

HQSUR. ...ttt e e st e sre e e st e saeeenteeteenseesnteeneeeneenneenneens 21
Tabla 2 Muestra a partir de la poblacion ... 21
Tabla 3 Nivel de calificacion variable Habilidades Blandas ............c.cccoooeeiiiineeen. 24
Tabla 4 Nivel de calificacion variable desempefio laboral.............ccccoovieeeeennee. 25

Tabla 5 Nivel de calificacion dimension conocimientos y destrezas especificos .. 26
Tabla 6 Nivel de calificacion Dimension Actitud de compromiso............cccvvveeeee... 27
Tabla 7 Nivel de calificacion Dimensién Sentido de pertenencia institucional....... 28
Tabla 8 Nivel de calificacion Dimension Motivacion ... 29
Tabla 9 Correlacion entre la variable habilidades blandas y desempefio laboral.. 30

Tabla 10 Nivel de calificacién de la variable Habilidades blandas y Conocimientos

Y destrezas €SPECIfiCOS ....oouuriiie i 31

Tabla 11 Correlacion entre la Variable Habilidades Blandas y la dimensién Actitud

A€ COMPIOMISO .. euiiiiiiieieee e e e e et e e e e e e e e e e e e e e as e e e e e eeeaeaeeeeaaaaansnssssssnnnnnees 32

Tabla 12 Correlacion entre la Variable Habilidades Blandas y la dimensién Sentido

de Pertenencia INStIUCIONAL ....... oo 33

Tabla 13 Correlacion entre la Variable Habilidades Blandas y la dimension

1Y (o] 11YZ=To (o] o INUTTEUTT TR UTR TSP 34



Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo establecer la relacién entre
las habilidades blandas y el desempefio laboral en los colaboradores de la
Direccion Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito, la
investigacion fue de tipo aplicada, disefio no experimental, descriptivo correlacional

estableciendo dimensiones para cada variable.

La muestra investigada fue de 67 colaboradores de esa dependencia, empleando
muestreo probabilistico. Se aplicé un cuestionario con 36 preguntas, debidamente

validado para la recoleccion de datos.

Para el analisis inferencial de datos se empled el coeficiente de correlaciéon Rho de
Spearman, la correlacion resultd significativa estadisticamente puesto que, el valor
p= 0.003 resultdé menor que el nivel de significancia 0.05, el valor de correlacién fue
de 0.354. Asi mismo se encontrd significacion estadistica al nivel 0.01 y 0.05 para
la relacién entre la variable habilidades blandas y las dimensiones conocimientos y
destrezas especificos, actitud de compromiso y motivacion; los coeficientes Rho de

Spearman fueron: 0.371, 0.269 y 0.251 respectivamente.

La correlacion no fue significativa entre las habilidades blandas y el sentido de
pertenencia institucional puesto que, el valor p=0.060 resulté mayor que el nivel de

significancia 0.05.

Palabras Clave: Habilidades Blandas, desempeno laboral, colaboradores,
eficiencia, motivacion
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Abstract

The objective of this research work was to establish the relationship between soft
skills and job performance in the Direccion Administrativa financiera del Hospital
General del Sur de Quito’s collaborators, the research was of an applied type, non-
experimental design, descriptive correlational establishing dimensions for each
variable.

The investigated sample consisted of 67 employees of that dependence, using
probabilistic sampling. A questionnaire with 36 questions was applied, duly validated
for data collection.

Spearman's Rho correlation coefficient was used for the inferential analysis of data,
the correlation was statistically significant since the p value = 0.003 was lower than
the significance level 0.05, the correlation value was 0.354. Likewise, statistical
significance was found at the 0.01 and 0.05 level for the relationship between the
soft skills variable and the specific knowledge and skills dimensions, attitude of
commitment and motivation; Spearman's Rho coefficients were: 0.371, 0.269 and
0.251 respectively.

The correlation was not significant between soft skills and the sense of institutional

belonging since the p value = 0.060 was higher than the significance level 0.05.

Keywords: Soft Skills, job performance, collaborators, efficiency, motivation
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LINTRODUCCION

En la actualidad, tanto la tecnologia como las relaciones sociales y humanas han
sufrido cambios importantes, estos cambios se han desarrollado en su gran
mayoria durante el siglo XXI. Estas permutaciones han producido crisis en las
relaciones laborales y en los ambientes de trabajo, provocando el desgaste del
clima laboral, retrasos en la consecucion de metas y objetivos empresariales y la

deshumanizacion en el trato interpersonal.

En un estudio realizado por la Fundaciéon Universia, (2018) en la ciudad de México
en el mes de junio, se menciona que: “‘un profesional que no posee habilidades
blandas no es capaz de resolver problemas, no tolera la frustracion de un error,
no aprende de sus equivocaciones, no sabe trabajar en equipo... Y, por lo tanto,

no estara adaptado para el empleo en la época actual.”

Las habilidades blandas se relacionan directamente con el crecimiento personal
y profesional de las personas; y con el sentido de compromiso de los
colaboradores en cualquier instituciéon; segun una investigaciéon de Gallup (2020),
se indica que el 50% de la fidelidad de los usuarios de una institucion esta ligada

al compromiso de sus empleados.

A nivel mundial, se puede observar que la mayoria de investigaciones se enfocan
en el desarrollo de las habilidades blandas para los mandos altos y medios; sin
embargo, es menester enfocarse en el desarrollo de estas habilidades en el
personal operativo pues de ellos depende directamente la consecucién de metas y

objetivos institucionales.

Un estudio realizado en Europa por ADP compania dedicada durante 15 afios a la
gestion del talento, indica que, el 50% de personal de distintas organizaciones se
siente incomprendido y poco valorado, es por ello que concluyen que si se trabajase
mas estrechamente y si se establecieran mejores relaciones realizarian su trabajo
con mejor calidad. Asi también, se estableci6 que el 48% de colaboradores
encuestados laboran por alcanzar desarrollo personal, profesional y establecer

relaciones laborales dejando de lado el tema salarial.



Segun el Foro Econdmico Mundial sobre Ameérica Latina (2020) mejorar las
habilidades es uno de los principales consensos a nivel mundial; en América Latina,
el impacto econdémico al no contar con grupos de trabajadores calificados
profesionalmente y en habilidades blandas es definitvamente enorme para el
desarrollo de un pais, se sostiene asi también que las habilidades de la fuerza de

trabajo son las que impulsaran la economia en las dos préximas décadas.

En un articulo publicado por la revista Ekos de Ecuador el 1 de junio de 2021 indica
que debido al avance de la automatizaciéon de los procesos se hace imperante la
inversion en capacitacion de habilidades blandas en los individuos en una
organizacion, esto reduciria del 10% al 4% la pérdida de empleos por riesgo de

automatizacion.

Uno de los pilares fundamentales para la gestion, sostenibilidad y crecimiento de
cualquier instituciéon publica o privada es, sin duda, la fuerza laboral y su

desempefno en cada una de las funciones y tareas asignadas.

En el marco de la pandemia COVID-19, no solo se vio afectado el personal médico
sino el personal administrativo de esta unidad médica; puesto que, la gran mayoria
desarrollé sus actividades de manera normal sin paralizaciones, expuestos al virus
y bajo presion, lo que ha tenido injerencia en el desempeno laboral, en el desarrollo
diario de sus actividades laborales y como no podia ser de otra manera, en sus

aspectos personales.

Considerando la importancia actual del desarrollo de habilidades blandas en el
ambiente laboral y su efecto en el desempeino de sus colaboradores; y, enmarcados
en la actual condicion de reapertura del Hospital General del Sur de Quito, es
imperante un analisis para establecer la relacién entre las habilidades blandas vy el
desempeiio laboral del personal de la Direccién Administrativa Financiera y, a su
vez, reflejar la necesidad de repotenciar las mismas a fin de alcanzar los objetivos
institucionales y brindar herramientas necesarias para que el personal se sienta

respaldado.

El establecer la relacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera, su desarrollo y la

importancia de su repotenciacion; repercutira de manera positiva en la atencion de



usuarios internos y se vera reflejada en la calidad de los procesos ejecutados para

los usuarios externos de esta casa de salud.
En este sentido, se ha planteado la siguiente problematica:
Problema General

¢ Cual es la relaciéon entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en los

colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Sur de Quito, 20217
Problemas Especificos:

¢ Qué relacion existe entre las habilidades blandas y los conocimientos y destrezas
especificos en los colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del
Hospital General del Sur de Quito, 20217

¢ Qué relacion existe entre las habilidades blandas y la actitud de compromiso en
los colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General
del Sur de Quito, 20217

¢Cual es la relacién que existe entre las habilidades blandas y el sentido de
pertenencia institucional en los colaboradores de la Direccién Administrativa
Financiera del Sur de Quito, 2021?

¢ Cual es la relacion que existe entre las habilidades blandas y la motivacion en los
colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Sur de Quito, 20217

Hipdtesis
Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre las Habilidades blandas y desempefio laboral
en colaboradores de la Direccién Administrativa Financiera del Hospital General del
Sur de Quito, 2021

Hipétesis Especificas

Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y los conocimientos y
destrezas especificos en los colaboradores de la Direcciéon Administrativa

Financiera del Hospital General del Sur de Quito, 2021.



Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y la actitud de compromiso
en los colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General
del Sur de Quito, 2021.

Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el sentido de
pertenencia institucional en los colaboradores de la Direccién Administrativa

Financiera del Hospital General del Sur de Quito, 2021.

Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y la motivacion en los
colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General del
Sur de Quito, 2021.

Objetivos

Objetivo General: Determinar la relacion entre las Habilidades blandas y
desemperio laboral en colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del
Hospital General del Sur de Quito, 2021

Objetivos Especfificos: Establecer la relacion entre las habilidades blandas y los
conocimientos y destrezas especificos en los colaboradores de la Direccién

Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito, 2021.

Estimar la relacion entre las habilidades blandas y la actitud de compromiso en los
colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General del
Sur de Quito, 2021

Identificar la relacion entre las habilidades blandas y la pertenencia institucional en
los colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General
del Sur de Quito, 2021

Estimar la relacion entre las habilidades blandas y la motivacion en los
colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General del
Sur de Quito, 2021.



Il. MARCO TEORICO
A continuacion, se detalla las teorias, investigaciones antes desarrolladas, estudios
y los conceptos que respaldan y han sido el sustento para el desarrollo del presente

trabajo de investigacion.

Caceres et al. (2018), en su investigacion correlacional exploratoria Las habilidades
blandas y el desempefio laboral: un estudio exploratorio del impacto del aprendizaje
formal e informal y la inteligencia emocional en el desempefio laboral de
colaboradores de dos empresas prestadoras de servicios en el Peru, realizé un
estudio con 75 participantes voluntarios de dos empresas prestadoras de servicios
utilizando como instrumento investigativo un cuestionario con respuestas cerradas
que permitieron relacionar las variables; como conclusion obtuvo que el desempefio
laboral se ve directamente afectado por la inteligencia emocional indicando que a
mayor inteligencia emocional mayor desempefio laboral obteniendo un coeficiente
correlacional de 0.528. En este sentido, conforme las necesidades actuales se
hacen imprescindible efectuar un analisis de la parte emocional y las habilidades
blandas en el capital humano de las instituciones para de esta manera buscar
estrategias que permitan contar con las mismas como herramientas de crecimiento

en las instituciones.

En el trabajo investigativo relacional transeccional Las habilidades blandas y su
influencia en el desempefo laboral de los colaboradores de la entidad financiera
Crediscotia del Distrito de Trujillo -2017, Silvestre (2019) mediante una encuesta de
investigacion con preguntas centradas en varias dimensiones de la variable
habilidades blandas realizada a 29 de los trabajadores de la institucion, se obtuvo
que, el 82.8% tienen un nivel alto en cuanto al desarrollo de habilidades blandas
con un nivel de significancia de 0.860; concluyendo asi que, hay una influencia

directa entre las habilidades blandas y el desempefio laboral del personal.

En el estudio English and soft skills in the maghreb de métodos mixtos con datos
cualitativos y cuantitativos recabados a través de grupos focales, entrevistas y
datos obtenidos con alrededor de 98 gerentes de empresas privadas en 2016, la
organizacion British Council menciona que las habilidades blandas abarcan no solo
la inteligencia emocional sino rasgos de personalidad, motivaciones y preferencias

que actualmente son muy valoradas en el mercado laboral. Asi también,



concuerdan con los autores mencionados en parrafos anteriores en que existe una
correlacion positiva entre el impacto las habilidades blandas de cada individuo y su

desemperio en el mercado laboral.

En la investigacién correlacional no experimental Habilidades blandas vy
desemperio laboral de los trabajadores del municipio de Amarilis-Huanuco
elaborada por Sedano et al. (2019) cuyo instrumento fue una encuesta realizada a
120 trabajadores y en sus resultados muestra que un 55% de sus trabajadores
tienen un nivel alto de habilidades blandas y que un 78.3% mostraron un nivel medio
en su desempefo laboral; en este contexto analizaron varias dimensiones como
nivel de estudio y condicion laboral para correlacionarlas a través de la campana
de Gauss y en cuyainterpretacion y conclusion establecieron que no existe relacion
entre las habilidades blandas y el desempefio laboral puesto que el 41.7% de sus
trabajadores presentan un nivel alto en referencia a las habilidades blandas, sin
embargo su desempefio laboral se encuentra en el nivel medio con una correlacion
negativa de 0.9488.

Bonilla (2020) en su trabajo descriptivo de investigacion La importancia de la
formacion en habilidades blandas como estrategia de empoderamiento en las
instituciones publicas, cuyo objetivo propuesto se enmarca en la importancia de las
habilidades blandas para lograr el empoderamiento en las empresas del servicio
publico, concluye que es imprescindible que las entidades desarrollen talleres,
actividades varias, conferencias, etc en las que se integre a los colaboradores para
lograr el desarrollo de las actividades blandas a fin de obtener resultados

superiores.

Considerando lo mencionado, invertir en programas de desarrollo y fortalecimiento
de las habilidades blandas de los servidores, constituye de cierto modo, una
garantia del desenvolvimiento 6ptimo en las funciones desarrolladas por los
mismos logrando asi una ventaja competitiva y diferenciadora para cualquier

organizacion.

Segun Cordero, et al (2020), en su articulo de investigacion de tipo transversal con
enfoque cualitativo Habilidades blandas, un factor de competitividad en el perfil del

servidor publico (Soft skills a competitive factor in the profile of the public servant)



se realizd6 un levantamiento de informacion en una muestra de 100 empleados a
través de un test conformado por 25 preguntas, los resultados fueron analizados a
través de la correlacion y la validacion del Alpha de Cronbach, la variable
habilidades blandas fue analizada desde las dimensiones de  autoestima,
resolucion de conflictos, trabajo en equipo, empatia y habilidades de comunicacién.
En el resultado de los datos obtenidos llama la atencién que el 70% de los
encuestados calific6 como mala esta caracteristica; en este sentido Cordero

sostiene que los funcionarios publicos no resuelven conflictos.

Consecuentemente, se rescata la importancia del servicio publico y la imperante
necesidad en cuanto al desarrollo de las habilidades blandas en los colaboradores
corroborando la necesidad de seguimiento y fortalecimiento de las habilidades

blandas en el personal de cualquier institucion publica o privada.

Espinoza et al. (2020), en su estudio descriptivo, correlacional, no experimental de
corte transversal: Habilidades blandas y su importancia de aplicacion en el entorno
laboral: perspectiva de alumnos de una universidad privada en Ecuador (Soft skills
and their importance of application in the workplace: perspective of students from a
private university in Ecuador) a través de una encuesta realizada a 217
participantes se obtuvo que el conocimiento a cerca de las Habilidades blandas es
mas alto en el género femenino con un 67.2%, en los datos obtenidos se encuentra
que las habilidades blandas consideradas mas importantes son el liderazgo, la
resolucion de conflictos y la comunicacion. Asi también se conocié que el 65% de
entrevistados indica que al participar en entrevistas laborales no les indagaron
acerca de las habilidades blandas y que solamente al 36% de participantes se le
detalld en esas entrevistas que habilidades blandas deberian poseer. Con estos
antecedentes, en la discusion de su trabajo citan a Esquén (2017), y mencionan
que el personal que ingresa a las diversas instituciones, no solo poseer una
formacién académica idénea, sino también deben poseer habilidades sociales que

enmarquen la paciencia, capacidad de adaptacién, tolerancia, etc.

Rodriguez (2020), en su estudio Las habilidades blandas como base para el buen
desemperio del docente universitario publicado en la revista Innova Research
Journal de la Universidad Internacional del Ecuador, utilizando metodologia con un

enfoque cuantitativo, no experimental transversal, con el método descriptivo



correlacional, indica que, de acuerdo a los resultados obtenidos del seguimiento en
la plataforma virtual de 78 individuos, se establecid una relacion directa entre las
habilidades blandas y su desempefio laboral. Concluye asi que, el 70% del éxito
laboral depende completamente del desarrollo y aplicacion de las habilidades

blandas.

Al establecer una relacion casi perfecta con un indice de 0.923, la autora valida el
estudio realizado; por lo que sera de mucha utilidad para comparar los resultados

obtenidos en la presente investigacion.

La presente investigacion se sustenta también, en lo enunciado por Andy
Hargreaves y Michael Fullan (2012) que sostienen que el capital humano tiene que
ver con la responsabilidad colectiva mas no con la autonomia individual, y que su
desarrollo depende de la reinversion en el mismo. Adicionalmente, en el boletin
cientifico de Gomez- Gamero (2020) se menciona la importancia del manejo de las
habilidades blandas como atributos y capacidades que permiten a una persona

desempefarse en su trabajo de manera efectiva.

En la investigacion cuantitativa, transversal no experimental, realizada por Morocho
(2020), cuya poblacion elegida para la aplicacion del instrumento de investigacion
fue de 25 individuos, los resultados inferenciales corroboran que, existe una
correlacion estadistica significativa, concluyendo que las habilidades blandas se
atafien de manera significativa con el desempefio laboral con un valor de

significancia 0.000 (p<0.01);y con una correlacion alta positiva de rho 0.876 .

Se considera asi también, lo mencionado por Silva (2018) quien indica que es
importante conocer aquellos factores que merman o potencian el desempefno
laboral de los trabajadores de una organizacién para poder aplicar acciones

preventivas y correctivas que redunden en un mejor desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2011) en su libro Administraciéon de Recursos Humano revela
que actualmente los colaboradores no son un recurso pasivo o inerte, sino parte
activa de cualquier negocio; contemplan la inteligencia, el alma, el dinamismo de
cualquier entidad aportando habilidades indefectibles para lograr la sustentabilidad

de la misma.



Segun lo indicado en el articulo desarrollado por Mahmood, Z. et al. (2020), las
habilidades duras serian inutiles sin las habilidades blandas; es por ello que, para
tener éxito en todos los roles laborales se deben manifestar los dos tipos de

habilidades mencionadas.

Conforme el articulo de Maldonado (2021), para el desarrollo de las habilidades
blandas, son indispensables dos factores, la voluntad y el deseo; sin los mismos,

los individuos no podran fomentarlas.

Se considera lo mencionado por Dean S. et al (2019), quienes sostienen que las
habilidades blandas mas importantes en cualquier institucion publica o privada
incluyen el trabajo en equipo, la capacidad resolutiva de problemas, la motivacion,

la confianza y la comunicacion.

Segun Montoya et al (2016), en su articulo El recurso humano como elemento
fundamental para la gestion de calidad y la competitividad organizacional (The
human resource management as a key element and quality competitiveness
organizacional), recalcan que: “(...) el recurso humano es el elemento fundamental
para la ventaja competitiva. (...)”; en el mismo, referencian a Gonzalez, (2005)
quien indica que el personal es un componente con una esencia uUnica para
cualquier entidad y ello trasciende en un factor importante para alcanzar la

competitividad empresarial.

Indican también que una excelente gestion y la consecucion de objetivos esta

delimitada en detrimento de la gestion y competencias desarrolladas del personal.

Con este argumento, se sostiene la importancia de los colaboradores, su formacion,
el desarrollo, capacitacion y potenciacion de las habilidades y destrezas que
poseen como un arma efectiva para lograr la consecucion de los objetivos
institucionales alineados a brindar una atencién de calidad a usuarios tanto internos
como externos. Se enfatiza asi también, en que, desarrollando sus competencias,

su gestion es primordial en los procesos estratégicos de toda entidad.

Segun Mujica (2015) en su articulo ¢Qué son las habilidades blandas y cémo se
aprenden?, las habilidades blandas son los atributos presentes en cada individuo

que permiten la relacién entre sus pares de una forma proactiva y efectiva en todos



los aspectos de su vida. Las habilidades blandas se denominan también

‘competencias interpersonales” y pueden ser desarrolladas.

En la presentacién Desarrollo de las habilidades blandas de Vidal (2019) en el
Ministerio Publico de la Nacion del Peru refiere que las habilidades blandas se

desarrollan, incrementan y cultivan con la interaccion y trato con otras personas.

Alrededor del mundo se han realizado diversos estudios para determinar cuales
son las habilidades o competencias blandas mas requeridas en el ambito personal
y laboral segun el articulo Las 10 habilidades blandas mas demandadas para el
trabajo post pandemia desarrollado en la pagina factor capital humano indica que
entre las habilidades mas importantes se destacan:

La adaptacion al cambio
Trabajo en equipo
Resolucién de conflictos
Empatia

Comunicacion asertiva
Liderazgo

Segun Castro et al. (2020) en su documento Capacidad de adaptacién al cambio
desde la formacion en habilidades para la vida, impartidas por las profesionales en
formacion, a los estudiantes del Liceo Femenino Mercedes Narifio, en el que citan
a Sungraves (2017), mencionan que esta habilidad es el potencial de un individuo
para responder adecuadamente a las exigencias de cada situaciéon de una manera

inteligente y emocionalmente adecuada.

Asi también se indica que, la adaptacion al cambio es aquella habilidad que permite
una inmediata armonia ante cualquier situacién; en el trabajo Competencias para
la flexibilidad: la gestion emocional de las organizaciones Caballero et al. (2007)
sostienen que es imperante que las organizaciones se adapten con toda su
estructura al cambio en aras de incrementar su produccién y calidad, citando como
objetivo primordial el alcanzar la polivalencia de los trabajadores. Mencionan

también que, aquellos colaboradores con mayor valor en una empresa son aquellos
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que son abiertos y flexibles al cambio y que se adaptan rapidamente a nuevos

contextos, areas y procesos de trabajo.

En este sentido, en el trabajo cuantitativo transversal no experimental realizado por
Vallejos (2019) en el que se encuesto a 39 trabajadores concluyo que, la adaptaciéon
al cambio es el mecanismo que condesciende a los colaboradores a cumplir con

varias obligaciones.

Pineda et al. (2018) mencionan a Ballina (2015) y sostienen que, la capacidad de
adaptacion al cambio esta directamente relacionada al concepto de flexibilidad
empresarial, considerada en la actualidad como caracteristica de la ventaja
competitiva de una organizacién. Es imprescindible que tanto el nivel jerarquico y
los colaboradores de las instituciones publicas y privadas consideren su respuesta

y reaccion al cambio.

Considerando el concepto de Katzenbach y Smith, el trabajo en equipo es la
capacidad para la integracion armonica de tareas, actividades y responsabilidades
desarrolladas coordinadamente por diversos individuos que tienen por finalidad
alcanzar objetivos comunes. Las caracteristicas que determinan un buen desarrollo
del trabajo en equipo es la coordinacion, organizacion, complementariedad,

compromiso y confianza.

Ayovi (2018) indica que, si el trabajo en equipo es efectivo, la institucion también
sera efectiva; el concepto implicitamente contempla la cohesion y transformacion
de una empresa, denotando el requerimiento de mejorar continuamente a través de
la consecucion de objetivos, desarrollo de la competitividad y productividad de

cualquier entidad.

Partiendo de la premisa que un conflicto en el trabajo es el resultado de una
desavenencia por ordenes de aspecto laboral, se puede indicar que la resolucion
de conflictos es una habilidad que permite hacer frente a estos malos entendidos,
segun la pagina de becas del Banco Santander (2021), esta capacidad es

grandemente apreciada en los colaboradores de una institucion.

En la publicacion del Centro Internacional de Formacién de la Organizaciéon
Internacional del Trabajo, Sistemas de Resolucion de Conflictos Laborales (2013),

se sefala que la gran mayoria de conflictos resultan resueltos por procesos de
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dialogo centrados en acuerdos, convenios y negociaciones; sin embargo, no todos
se resuelven con estas herramientas, es entonces cuando esta habilidad es de gran
importancia puesto que el empleado o empleador estara en la capacidad de buscar
alternativas eficaces para solventar un conflicto. Consecuentemente concluyen que
el fortalecimiento en mecanismos de resolucion de conflictos es un punto central

para el cambio en un ambiente laboral y para la eficiencia y eficacia del mismo.

Manpower Group mencionado en la pagina Up Spain (2020) a través de una
encuesta realizada a varios responsables de recursos humanos mostré que el 69%
de los encuestados concuerdan con que esta habilidad sera la mas demandada en
el ambito laboral en los afios venideros y sugieren cuidar a los servidores que

poseen esta caracteristica.

Concuerda también asi el World Economic Forum (2020) quien sostiene que es la

primera habilidad indispensable en vista a una cuarta revolucion industrial.

Segun Saldafa (2020) la empatia esta considerada como la habilidad de colocarse
en el lugar de otro individuo; sin embargo, en mayor profundidad puede entenderse
como la capacidad de soltar la forma en que entendemos las cosas y verlas desde
la perspectiva de los demas individuos. Esta capacidad siempre apreciada, ha sido
una de las principales en la época de pandemia, las personas empaticas estan
predispuestas a la comprension, un trabajo en equipo efectivo y buscan maneras

efectivas de comunicacion.

En este contexto, se puede indicar que la empatia permite interpretar los
sentimientos de quienes nos rodean y brindar nuestro apoyo de ser requerido, es

una capacidad que puede ser perfectamente desarrollada por cualquier individuo.

En la pagina de la Universidad de San Buenaventura de Medellin (2020) se
menciona que la comunicacion asertiva consiste en enunciar los criterios,
pensamientos Y juicios sin provocar conflictos, reproches y descalificaciones por lo
que constituye un camino adecuado para la interaccion entre individuos.
Comprenden en conjunto la postura corporal, el contacto visual y el tono al entonar

las palabras a fin de mantener el respeto y eficacia al comunicarse.

A lo largo de los ultimos afios, se han realizado varios estudios con los que se ha

intentado establecer y explicar las teorias a cerca del liderazgo, estos estudios se

12



han centrado en dos tipos: aquellas que se centran en las caracteristicas y las otras
que se han encargado de estudiar el comportamiento de las personas consideradas

como lideres.

Segun la pagina Investopedia (2020) en una publicacién realizada conceptualiza el
liderazgo como aquella capacidad de un individuo en una institucidon para proponer
y alcanzar altas metas, desarrollar decisiones rapidas y efectivas, establecer
estrategias que permitan desarrollar competitividad y un desempefio optimo en la
misma. El liderazgo establece la direccion que sigue una empresa, a quien se debe
seguir y presenta a los colaboradores la forma eficaz y efectiva de desarrollar sus
actividades.

La teoria del comportamiento en su explicacion mas amplia fue realizada por un
estudio de la Universidad Estatal de Ohio en los afios cuarenta, esta teoria se basa
en dos dimensiones: estructura de inicio y consideracion; en este contexto, se
indica que la estructura de inicio es la medida en la que un individuo considerado
lider concreta y ordena su papel en relacion a su equipo de trabajo para la
consecucion de metas y objetivos. La consideracién en cambio puede ser descrita
como aquella probabilidad de establecer relaciones interpersonales de trabajo
enmarcadas en el nivel de confianza, el respeto y la consideracion de los
sentimientos. Esta consideracion concuerda con la teoria presentada por Blake y
Mouton quienes desarrollaron la representacion grafica en la que se indican dos

dimensiones “interés por la gente” e “interés por la produccion’.

Segun la revista Forbes (2013) la definicién de liderazgo consiste en la influencia
de un individuo que extiende el esfuerzo y capacidades de los demas hacia el

alcance de las metas.

Gallegos (2014) sostiene que las teorias referentes al liderazgo aun tienen falencias
en sus conceptos debido a que no consideran aspectos como justicia social,

diversidad y equidad.
Teoria de la inteligencia emocional

La teoria de la inteligencia emocional de Daniel Goleman sostiene que no solo las

capacidades racionales son importantes. La inteligencia emocional es la capacidad
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propia para reconocer nuestros sentimientos, los sentimientos de los demas, la

motivacion y establecer mejores relaciones interpersonales.
Teoria de las inteligencias multiples

Durante la década de los 80, Howard Gardner, psicologo estadounidense,
desarroll6 la teoria de las inteligencias multiples, en ella sostuvo que, “la inteligencia
es una expresion plural”. Es por ello que en su teoria describe ocho tipos de
inteligencias multiples. En este sentido, para el desarrollo del presente trabajo, nos
centraremos en la inteligencia interpersonal definida como la capacidad de
relacionamiento de cada individuo con los demas individuos de su entorno de una
manera empatica. Es asi como con esta nueva teoria se desarrollo la idea de las
“habilidades blandas” o “soft skills” y se enmarcaron en todos los atributos vy
capacidades fundamentales que posee un individuo para alcanzar su éxito

profesional y personal.
Teoria Xy la Teoria Y de McGregors

Considerando que la dimensiéon Motivacion ha sido mencionada en varios estudios
e investigaciones, llama la atencion esta teoria puesto que, segun la Teoria X los
seres humanos son haraganes y huyen a las responsabilidades; y que, para
motivarlos se los debe castigar. En yuxtaposicion se tiene la teoria Y, que indica
que el esfuerzo es innato en los seres humanos y que la responsabilidad con las
metas esta condicionada a una recompensa; sefala asi también que la teoria X no
existe y unicamente es la observacion que realizamos sobre otras personas sin
considerar los factores del entorno y del medio que les rodea que pueden tener

injerencia en su actuar; lo que lleva a tener un juicio errado.
La segunda variable objeto de estudio de la investigacion es el desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2000) define el desempeifo, cémo las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacion. Como se ha citado en parrafos anteriores, se reafirma
que un buen desempefio laboral fortalece, engrandece y posiciona cualquier

organizacion.
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Uno de los conceptos mas importantes de desempefio fue expuesto por Campbell
(1993) quien expuso que son todas aquellas acciones y actitudes que utiliza un
colaborador para alcanzar un objetivo, el desempefo refleja la utilizacion de los

recursos que posee un individuo de manera eficaz.

Wang et al. (2019), conceptualizan al desempefio laboral como un conjunto de
actividades desarrolladas de manera eficiente por el personal en su entorno

profesional.

Quinonez et al. (2018) destacan la importancia del desempefio laboral en especial
en el servicio publico; puesto que, son una pieza clave para la consecucion de
objetivos estratégicos y por ende del cumplimiento del Plan Nacional de Desarrollo
de un Estado. En consecuencia, observar, analizar y fomentar los factores que
aumentan o disminuyen el desempefo laboral de los servidores constituye una

herramienta poderosa para el avance de un establecimiento.

Segun Ayala et al. (2017), consideran que los contextos de trabajo se ven
determinados por emociones propias y ajenas; es por ello que, el uso adecuado e
inteligente de las emociones permitird un beneficio personal favoreciendo un mejor

desemperio laboral.

Considerando lo expuesto, se afianza la idea de una relacion directa entre las
habilidades blandas y el mejoramiento del desempefio laboral y, consecuentemente

el crecimiento profesional a largo plazo.

Chavez et al. (2014) mencionan que la definicion de profesional competente
contempla el manejo de los aspectos cognitivos, actitudes, destrezas, habilidades
y demas caracteristicas para un optimo y exitoso desempefio laboral. En este
sentido, los conocimientos especificos de una persona por si solos no determinan
el éxito profesional de un individuo, sino qué deben ir a la par con destrezas,
actitudes y la aplicacién de habilidades blandas que permitan su adaptabilidad,
caracteristicas que suman en el desempeio laboral.

Sefalan asi también, los factores que se encuentran relacionados de una manera
directa al desempeno de los servidores destacando como importantes el
resarcimiento salarial, la satisfaccion en sus actividades y el crecimiento

profesional.
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Por ello, se hace menester establecer las dimensiones del desempefio laboral en

las que se sustentara el presente trabajo.

Sanchez et al (2008) sefiala que al seleccionar personal existe una clara tendencia
a apreciar de manera principal los conocimientos especificos que posee un

individuo.

Prada (2016) sostiene que existen varias habilidades que son requeridas para un
buen desempefio laboral y las clasifica asi en dos grupos: habilidades cognitivas y
habilidades socioemocionales; en este sentido, indica que las habilidades
cognitivas son aquellas que tienen que ver con el coeficiente intelectual y con

aquellos conocimientos adquiridos en un area especfifica y son de facil medicion.

Romero et al (2009) en su investigacién correlacional no experimental sefala que
los factores que inciden en el desempefio laboral de los empleados son el
conocimiento, habilidades, personalidad, compromiso y expectativas; recalcando
que, en el factor conocimiento, la mayoria de los empleados muestran algun tipo
de interés por obtener mas conocimientos a fin de que se reflejen en la efectividad

y eficiencia de sus labores diarias.

Dipp et al. (2010), en su investigacién cuantitativa, correlacional, no experimental
de corte transversal, estudio desarrollado en 22 instituciones de posgrado con una
muestra de 36 individuos, al analizar los items sobre el compromiso institucional,
en el analisis descriptivo, determinaron un nivel alto de esta dimensién; asi también,
en el analisis correlacional obtuvieron un indice de r= 0.852, indicando asi, una

correlacion positiva altamente significativa.

Segun Barraza et al. (2009), la actitud que muestra un colaborador en su trabajo se
sustenta en sus creencias y valores y se desarrolla en las actividades realizadas,

esta actitud infiere en gran manera en sus resultados laborales.

Guerra (2015) concluye, que una actitud de compromiso laboral, es de un
importante beneficio para una organizacién. Asi también recomienda que, para
lograr este compromiso, la entidad debe mostrar preocupacion e interés por el

desarrollo cognitivo, emocional y profesional de sus trabajadores.
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Al respecto de esta dimension, Cafarte et al. (2017) y Chavez (2012) sefalan que:
“(...) Un colaborador que mejore sus habilidades, conocimientos y actitudes podra
desempeniar eficientemente sus actividades, ademas de lograr los objetivos
organizacionales. La tarea de una empresa es saber gestionar por competencias,
es decir, examinar el tipo de competencia adecuada para cada actividad asignada
de trabajo y complementar la accion identificando los talentos y capacidades de
cada uno de sus miembros para saber aprovecharlos u orientarlos a fin de mejorar

el nivel de competitividad y cubrir las necesidades de la empresa”

Jurado (2014) alude que, uno de los factores imponentes que incide en el sentido
de pertenencia de los colaboradores de cualquier entidad es el tipo de contratacién
con la que se encuentran en ella, en este sentido este es un factor a analizar en el
desarrollo de esta investigacion puesto qué, la realidad actual en la casa de salud
es que el personal administrativo unicamente presta sus servicios bajo la modalidad

de contrato ocasional.

Segun Gémez (2021), la falencia de capacitacion en habilidades blandas con lleva
la frustracion del personal, llevandolos a tomar actitudes negativas tanto con
usuarios internos como externos, fomentando de esta manera, la falta de
pertenencia institucional.

Berardi (2015), por su parte sefala que, la motivacion constituye fundamentalmente
el éxito de una entidad, puesto que a través de ella se instara a sus colaboradores

a alcanzar los objetivos y metas deseados.

Hernandez et al. (2008), determinaron que la motivacion incide directamente en la
satisfaccion laboral y que, potenciadas las dos, la calidad de servicio se incrementa

notoriamente.

Es importante sefalar el resultado obtenido por Bisseti (2015), quien obtuvo un
coeficiente Rho de Spearman de 0.007 determinando una correlacién muy baja y

un alto nivel de significancia de 0.930 al analizar la dimensién motivacion.

Considerando lo expuesto, aunque la motivaciéon depende de cada individuo,
existen acciones minimas que inciden en la motivacion de los colaboradores,
acciones que, sin duda, marcan una gran diferencia en el desempeno de los

mismos.
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Vratskikh, I. (2016) sostiene que el desempefio puede deberse a que la inteligencia
emocional permite a las personas cultivar relaciones interpersonales positivas en el
ambito laboral, lo que conlleva a un trabajo eficiente y a lograr construir en una
entidad un capital social.
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IN.LMETODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se utilizé un tipo de investigacion aplicada, como indicé Nieto (2018), se formularon
hipotesis o problemas, mismos que al ser resueltos y permitieron mejorar

determinada problematica.

El disefio fue no experimental, puesto que no se alteraron las variables, y no se

manipuld ninguna variable. Alvarez (2020).

El nivel de investigacion fue descriptivo correlacional, Alvarez (2020) indicé que las
variables son medidas una sola vez, se midieron particularidades en un momento

definido y con esa informacioén se ejecuté el analisis.

La investigacion fue de corte transversal ya que se buscé describir cada variable,

en un instante determinado. Mufioz (2017).

3.2. Variables y operacionalizacion
Para la investigacion se consideraron las siguientes variables:

o
°
o

M: muestra
V1: Habilidades blandas
r: posible relacion

V2: Desempefio laboral

Variable 1: Habilidades blandas
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Definicion conceptual

“Las habilidades blandas también denominadas habilidades no cognitivas,
habilidades socioemocionales, habilidades relacionales, competencias nucleares,
habilidades transversales, habilidades genéricas o competencias para la
empleabilidad, son todas aquellas capacidades adaptativas, cognitivas y
comportamentales, que les permiten a las personas desenvolverse en contextos
sociales, culturales e histéricos, respondiendo a las necesidades y demandas de
estos. Ortega et al., (2016)

Definicion Operacional

A través de una encuesta realizada a los colaboradores del area se conocid las

habilidades blandas que aplican actualmente en su labor.
Dimensiones
Adaptacion al cambio
Resolucion de conflictos
Empatia
Trabajo en equipo-organizacion
Comunicacion asertiva
Liderazgo
Variable 2: Desempefio laboral.
Definicion conceptual

“El desemperio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de
tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes momentos

temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. Palaci, (2005)”
Definicion operacional

El desempefio laboral se considerd en la eficiencia y efectividad del desarrollo de

las actividades realizadas por los colaboradores y su actitud al realizarlas.
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Dimensiones
Conocimientos y destrezas especfficos
Actitud de compromiso
Sentido de pertenencia institucional
Motivacion

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién: Se consider6 a Hernandez et al. (2014) quienes sostuvieron que, la
poblacion es el grupo total de casos que tienen similitud con varias peculiaridades

para analisis.

La poblacion de 161 colaboradores pertenecientes a la Direccidén Administrativa
Financiera

Tabla 1

Poblacién Colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del HQSUR

Hombres Mujeres

Subdirectores 4 1
Coordinadores 3 4
Administrativos 75 74
Total 82 79

Muestra:

Para el desarrollo de la investigacion, la muestra se obtuvo a través de un
muestreo aleatorio estratificado

Tabla 2

Muestra a partir de la poblacion

Personal Hombres Mujeres Total
Subdirectores 2 0 2
Coordinadores 1 2 3
Administrativos 31 31 62
Total 34 33 67
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Muestreo

El muestreo fue probabilistico, dado que se realizd el calculo de la muestra a través
de la técnica estadistica, segun Espinoza, todos los elementos de la poblacion
tienen igual probabilidad de ser seleccionados. Asi también, fue estratificado puesto
que la muestra incluyé pequefios grupos representativos con caracteristicas
determinadas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta

Alvira (2011) consider6 la encuesta como una técnica para la captura de
informacion util, cuya funcionalidad reside en la descripcion de lo que se quiere
investigar o para el contraste de hipotesis; en este contexto, se acogié esta técnica

como la opcidn optima en la investigacion.

Instrumento: cuestionario, ya que conforme menciond Meneses (2016), este
instrumento permitié plantear las preguntas necesarias y de forma estructurada, por

lo que facilitd la contrastacion estadistica de las variables.

3.5. Procedimientos

La informacién para analisis se recolecté a través de formularios fisicos llenados
por los trabajadores de la Direccion Administrativa Financiera, a quienes se explico
el objetivo de la investigacion y se solicitd llenaran el cuestionario de forma veraz

conforme su realidad.

Una vez recolectada la informacion se procedié a la clasificacion y analisis de la

validez, constructo y alfa de Cronbach de la misma.

La validez de contenido se realizé con el coeficiente de Aiken cuya escala de
medicion fue de 1 para la apreciacion positiva y 0 para la apreciacion negativa,
obteniendo un coeficiente de 1, lo que indico que el instrumento tiene una excelente
validez de contenido, dada la apreciacién de los tres expertos consultados. Este
coeficiente se obtuvo de la relacion entre la suma de respuestas afirmativas y el

numero de jueces multiplicado por el numero de valores de la escala de evaluacion.

Con respecto al Alfa de Cronbach, la variable 1 Habilidades blandas obtuvo un

coeficiente de 0.862, lo que significé una confiabilidad alta; y la variable 2
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Desempefio laboral obtuvo un coeficiente de 0.89, es decir, una confiabilidad muy
alta; ya que, conforme sefialaron Duque et al. (2017), un alfa mayor a 0.7 muestra

una confiabilidad buena del instrumento.

3.6. Método de analisis de datos
El procesamiento de datos se realizé a través del programa estadistico SPSS y se
determind el coeficiente de correlacion Rho de Spearman con la finalidad de

establecer la relacidn entre las variables de estudio.

3.7. Aspectos éticos
Los cuestionarios se realizaron de manera andnima, este factor permitié obtener la

confianza de los encuestados y de este modo, respuestas mucho mas veraces.
No se manipularon de ningun modo los datos obtenidos ni se hizo mal uso de ellos.

La investigacion es de autoria original.
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IV. RESULTADOS

Analisis Descriptivo

Tabla 3

Nivel de calificaciéon variable Habilidades Blandas

ESCALA DE
CALIFICACION FRECENCIA PROCENTAJE
ALTO (46 -60) 58 87%
REGULAR (33-45) 8 12%
BAJO (20-32) 1 1%
TOTAL 67 100%

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

En la tabla 3 se puede observar que, del personal encuestado de la Direccion
Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito correspondiente a
67 individuos, el 87% calificd en un nivel alto la variable habilidades blandas, el 12%
en un nivel regular y tan solo el 1% en un nivel bajo; en este sentido, se puede
deducir que el nivel de habilidades blandas en el personal de la Direccién

Administrativa Financiera es alto.
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Tabla 4

Nivel de calificacion variable desemperio laboral

FRECUENCIA PORCENTAJE

ALTO (38 -48) 47 70%
REGULAR (27-37) 20 30%
BAJO (16-26) 0 0%

TOTAL 67 100%

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

En la tabla 4 se puede observar que, de 67 individuos de la Direccion Administrativa
Financiera encuestados, el 70% califico un nivel alto la variable desempefio laboral
y el 30% un nivel regular; también se puede observar que, ningun encuestado

califico de bajo el nivel de la variable.
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Tabla 5

Nivel de calificaciéon dimension conocimientos y destrezas especificos

ESCALA DE
CALIFICACION FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO (10 -12) 59 88%
REGULAR (7-9) 8 12%
BAJO (4-6) 0 0%
TOTAL 67 100%

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

En la tabla 5 se puede observar que, de 67 encuestados de la Direccidn

Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito, el 88% calificd en

un nivel alto la dimensién Conocimientos y destrezas especificos y el 12% en un

nivel regular.
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Tabla 6

Nivel de calificacion Dimension Actitud de compromiso

ESCALA DE
CALIFICACION FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO (10 -12) 48 72%
REGULAR (7-9) 19 28%
BAJO (4-6) 0 0%
TOTAL 67 100%

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

En la tabla 6 se puede observar que, de 67 encuestados, el 72% calificaron en un

nivel alto la dimensién Actitud de compromiso y el 28% un nivel regular.
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Tabla7

Nivel de calificacion Dimension Sentido de pertenencia institucional

ESCALA DE
CALIFICACION FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO (10 -12) 37 55%
REGULAR (7-9) 30 45%
BAJO (4-6) 0 0%
TOTAL 67 100%

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

En la tabla 7 se puede observar que, de 67 encuestados, el 55% muestran un nivel
alto en la dimension Sentido de pertenencia institucional y el 45% en un nivel
regular; este resultado llama la atencion puesto que solo la mitad de los

colaboradores se sienten parte de la institucion.
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Tabla 8

Nivel de calificacién Dimensién Motivacion

ESCALA DE
CALIFICACION FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO (10 -12) 42 63%
REGULAR (7-9) 25 36%
BAJO (4-6) 0 0%
TOTAL 67 100%

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

En la tabla 8 se puede observar que, de 67 colaboradores pertenecientes a la

Direccion Administrativa Financiera, el 63% muestran un nivel alto en la dimensidn

Motivacion y el 36% en un nivel regular.
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Analisis Inferencial
Objetivo General

Tabla 9

Correlacion entre la variable habilidades blandas y desemperio laboral

Habilidades Desempeno
Blandas Laboral

Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,354™
Spearman Blandas correlacion

Sig. (bilateral) . ,003

N 67 67

Desempeiio Coeficiente de ,354™ 1,000
Laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,003 .

N 67 67

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

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

La tabla 9 indica que, la relacion entre las variables Habilidades blandas y

Desempefio laboral tuvo un coeficiente Rho de Spearman positivo bajo cuyo valor

fue 0.354. La correlacion resultd significativa estadisticamente puesto que, el valor

p= 0.003 resultd menor que el nivel de significancia 0.05. En consecuencia, se

acepta la hipotesis de investigacion, Existe una relacion significativa entre las

Habilidades blandas y desempefio laboral en colaboradores de la Direccion

Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito, 2021.
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Tabla 10

Nivel de calificacion de la variable Habilidades blandas y Conocimientos y

destrezas especificos

Conocimientos y

Habilidades destrezas
Blandas especificos
Rho de Habilidades Coeficiente 1,000 3717
Spearman Blandas de
correlacion
Sig. : ,002
(bilateral)
N 67 67
Conocimientos y  Coeficiente 3717 1,000
destrezas de
especfficos correlacion
Sig. ,002
(bilateral)
N 67 67

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

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

La tabla 10 indica que, la relacion entre las variables Habilidades blandas y
Conocimientos y destrezas especificos tuvo un coeficiente Rho de Spearman
positivo bajo cuyo valor fue 0.371. La correlacion resultd significativa
estadisticamente puesto que, el valor p= 0.002 resultdé menor que el nivel de
significancia 0.05. En consecuencia, se acepta la hipétesis de investigacion, Existe
una relaciéon significativa entre las Habilidades blandas y Conocimientos y
destrezas especificos en colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera
del Hospital General del Sur de Quito, 2021.
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Tabla 11

Correlacion entre la Variable Habilidades Blandas y la dimension Actitud de

Compromiso
Habilidades Actitud de
Blandas COMpromiso
Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,269"
Spearman Blandas correlacion
Sig. (bilateral) : ,028
N 67 67
Actitud de Coeficiente de ,269" 1,000
compromiso correlacion
Sig. (bilateral) ,028 .
N 67 67

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Matriz de datos de Instrumentos aplicados

La tabla 11 indica que, la relacién entre la variable Habilidades blandas vy la

dimensiéon Actitud de compromiso tuvo un coeficiente de correlacion Rho de

Spearman positivo débil cuyo valor fue 0.269. La correlacion resulté significativa

estadisticamente puesto que, el valor p= 0.028 resultd6 menor que el nivel de

significancia 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion, Existe

relacion significativa entre las habilidades blandas y la actitud de compromiso en

los colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General
del Sur de Quito, 2021.
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Tabla 12

Correlacion entre la Variable Habilidades Blandas y la dimensiéon Sentido de

Pertenencia Institucional

Sentido de
Habilidades pertenencia
Blandas institucional
Rho de Habilidades Coeficie 1,000 ,231
Spearman  Blandas nte de
correlacion
Sig. (bilateral) : ,060
N 67 67
Sentido de Coeficiente de ,231 1,000
pertenencia correlacion
institucional Sig. (bilateral) ,060 .
N 67 67

La tabla 12 indica que, la relacién entre la variable Habilidades blandas vy la

dimensién Sentido de pertenencia institucional tuvo un coeficiente de correlaciéon

Rho de Spearman positivo débil cuyo valor fue 0.231. La correlaciéon resultdé no

significativa puesto que, el valor p=0.060 resulté mayor que el nivel de significancia

0.05. En consecuencia, se rechaza la hipdtesis de investigacion, Existe relacion

significativa entre las habilidades blandas y el sentido de pertenencia institucional

en los colaboradores de la Direccién Administrativa Financiera del Hospital General

del Sur de Quito, 2021.
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Tabla 13

Correlacion entre la Variable Habilidades Blandas y la dimensiéon Motivacion

Habilidades Motivaci

Blandas on

Rho de Habilidades Coeficiente de 1,000 ,251
Spearman Blandas correlaciéon

Sig. (bilateral) . ,041

N 67 67

Motivacion Coeficiente de ,251 1,000
correlaciéon

Sig. (bilateral) ,041 .

N 67 67

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 13 muestra que, la relacion entre la variable Habilidades blandas y la

dimension Motivacion tuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman positivo

débil cuyo valor fue 0.251. La correlacion resultd significativa puesto que, el valor

p= 0.041 resultd menor que el nivel de significancia 0.05. En consecuencia, se

acepta la hipodtesis de investigacion,

Existe relacion significativa entre las

habilidades blandas y la motivacion en los colaboradores de la Direccién

Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito, 2021.
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V. DISCUSION

Una vez obtenidos los resultados del presente trabajo se pudo apreciar que, de
manera general, el personal que labora la Direccion Administrativa financiera de
Hospital General del Sur de Quito, posee un nivel alto de habilidades blandas; es
por ello que en concordancia con Maldonado (2021) se sostiene que, para fomentar
las habilidades blandas son necesarios el deseo y la voluntad de cada colaborador
considerando el momento actual de pandemia que se vive a nivel mundial; y que,

sin duda ha repercutido en el actuar de los seres humanos.

Al establecer una relacion casi perfecta con un indice de 0.923, la autora valida el
estudio realizado; por lo que sera de mucha utilidad para comparar los resultados

obtenidos en la presente investigacion.

La presente investigacion se sustenta también, en lo enunciado por Andy
Hargreaves y Michael Fullan (2012) que sostienen que el capital humano tiene que
ver con la responsabilidad colectiva mas no con la autonomia individual, y que su
desarrollo depende de la reinversion en el mismo. Adicionalmente, en el boletin
cientifico de Gémez- Gamero (2020) se menciona la importancia del manejo de las
habilidades blandas como atributos y capacidades que permiten a una persona

desempefarse en su trabajo de manera efectiva.

A pesar de esta afirmacion, que sesga la responsabilidad al trabajador, se hace
imperante analizar incentivos al personal para fortalecer los factores deseo y
voluntad, por lo que se concuerda también con Bonilla (2020) quien indica que es
de suma importancia el desarrollo de actividades variadas, el desarrollo de talleres,
conferencias, etc con la participacion de los empleados para mejorar las actividades

blandas, con lo que se lograra efectos superiores en su desempeno.

Se pudo observar, de manera general que, la muestra fue bastante homogénea en
cuanto al género de los participantes puesto que el numero de cuestionarios
llenados corresponden casi a un 50% de mujeres y el otro 50% de varones,
mostrando asi que los dos géneros poseen un nivel alto de habilidades blandas,
contraponiendo asi lo expuesto por Espinoza et al. (2020), en cuyo estudio obtuvo
que el conocimiento a cerca de las Habilidades blandas es mas alto en el género

femenino.
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Citando a Silvestre (2019) y el resultado obtenido en su investigacion, se puede
observar que su nivel de significancia entre las variables fue de 0.860, en contraste

con el nivel de significancia de 0.354 obtenido en el presente trabajo.

Un dato que llama la atencion es aquel mostrado en el estudio de Espinoza et al.
(2020), en el que senalan que al 65% de entrevistados no les indagaron acerca de
las habilidades blandas en las entrevistas laborales en las que participaron; por lo
expuesto, se concuerda con Esquén (2017), quien menciona que, las personas que
ingresan al ambito laboral y con énfasis en el sector publico, no solo deben tener
cualidades cognitivas idéneas sino que, sin duda deben poseer habilidades sociales
que le permitan interactuar de una manera empatica, tolerante, agradable y

considerada con su entorno.

Lo mencionado en parrafos anteriores, y el resultado obtenido en el trabajo
desarrollado, contrasta, sin embargo, con los datos obtenidos por Sedano et al.
(2019) quienes concluyeron que, no existe relacion entre las habilidades blandas y

el desemperio laboral debido a la obtenciéon de una correlacion negativa de 0.9488.

Retomando los resultados obtenidos en el trabajo desarrollado; y, apegandose a lo
sefialado por Rodriguez (2020), se evidencia una relacién directa entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral; es por ello que, se puede afirmar que
el éxito laboral depende no solo del conocimiento y experiencia, sino del desarrollo

y aplicacion de las habilidades blandas.

Por lo expuesto, y de manera correspondiente con Mujica (2015), podemos
sostener que, si bien las habilidades blandas son atributos presentes en cada
individuo, estas pueden ser desarrolladas y afirmando lo indicado por Montoya et
al. (2016), son de vital importancia para la consecucion de los objetivos y metas en

cualquier institucion.

De manera general, con respecto a la variable Desempefio laboral, se puede
verificar que el nivel de calificado por los trabajadores de la Direccion fue alto; al
relacionar los niveles de calificacion obtenidos por las dos variables, se concuerda
con Caceres et al. (2018), y se sostiene que a mayor inteligencia emocional mayor

es el desempefio laboral; concordando asi también con Silvestre (2019) quien
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concluye que, hay una influencia directa entre las habilidades blandas y el

desempefio laboral del personal.

Asimismo, se considera valido lo expuesto por Vargas (2019), quien al trabajar con
la variable desempefo laboral, ratificd la importancia y la intima relacion que este
tiene con las competencias personales; destacando que, en la actualidad, con la
automatizacion de procesos se hace imprescindible contar con recurso humano con
estas habilidades; ya que la modernizacién en cuanto a técnicas, procesos,
herramientas ha abierto una brecha entre la eficiencia y la atencién con calidez en
las diversas instituciones publicas y privadas no solo del ambito de salud sino en

los diversos ambitos de la industria y economia.

Considerando que, el presente trabajo se ha desarrollado en una institucion publica,
es menester recalcar también lo concluido por Quifionez et al. (2018) en cuanto a
la importancia del desempefio laboral para el cumplimiento del Plan Nacional de
Desarrollo de un Estado; sin embargo, se puede acotar que, no solo se deberia
enfocar en cumplir a cabalidad un Plan de desarrollo en cuanto a la parte técnica,

sino también enfocarse en la parte humana de todos sus actores.

Al analizar las dimensiones planteadas para la variable desempefio laboral, se

obtuvo que:

En referencia a los conocimientos y destrezas especificos, se coincide con lo
sefialado por Prada (2008) quien sefiala que los conocimientos especificos son
relevantes al momento de elegir personal para cualquier institucién, y asintiendo lo
sefalado por Sanchez (2016), para obtener un excelente desempefio laboral de
requieren dos tipos de habilidades las cognitivas (conocimiento especifico) y

habilidades socioemocionales.

Asi también en este trabajo se concuerda con Romero et al (2009) puesto que
considera que el conocimiento especifico en un puesto de trabajo incide
grandemente en el desempefio laboral y, sefiala también que los empleados
muestran interés por obtener mas conocimientos a fin de que se reflejen en su labor
diaria; en este sentido se abre una nueva oportunidad de estudio a realizarse con
respecto a la intenciéon de los colaboradores para seguirse formando

académicamente.
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Al mismo tiempo, se acepta el criterio dado por Barraza et al. (2009), en referencia
a que la actitud de un colaborador esta sustentada en creencias y valores y, todo
esto en conjunto, afecta de alguna manera en sus resultados laborales; sin
embargo, es importante mencionar que, esta actitud también confluye por la
situacion del entorno laboral en el que se desarrolle, ya sea este buen o mal

ambiente.

Finalmente, y en concordancia con Guerra (2015), se considera que, la actitud de
compromiso laboral, es de indudable beneficio para una organizacion; es por ello
que, para lograr este compromiso, las entidades deben brindar el interés necesario
por el desarrollo cognitivo, emocional y profesional de sus trabajadores.

Al respecto del resultado de este trabajo para la dimension actitud de compromiso,
con respecto a la Rho de Spearman, se obtuvo una correlacion positiva débil, a
diferencia de lo obtenido por Dipp et al. (2010), quienes, en el analisis correlacional,
obtuvieron un indice de 0.852, indicando asi, una correlacion positiva altamente
significativa; esta diferencia, lleva a plantear la que podria ser una nueva
interrogante para estudios posteriores a fin de determinar, qué factores infieren

sobre la actitud de compromiso del personal de cualquier institucion.

Considerando y concordando con lo mencionado por Barraza et al. (2009), la actitud
de compromiso de un empleado esta liada alas creencias, valores y ala motivacion
que obtiene del entorno laboral; es asi que, la suma de estos factores predispondra
a la realizacion efectiva de sus actividades; de no contar con ello, sin duda los

resultados seran inversos y afectaran su desempefio laboral.

En el analisis descriptivo referente a la dimensién sentido de pertenencia
institucional llama la atencién que, existe una divisién de criterios puesto que, el
55% de la muestra considerd en un nivel alto el sentido de pertenencia; y, el otro
45% sefiald esta dimension con un nivel regular; en lo que refiere al analisis
inferencial descrito en la, la tabla 12, llama la atencion que, si bien se obtuvo un
coeficiente de correlacion Rho de Spearman positivo débil de 0.231; la correlacion
resultdé no significativa puesto que, el valor p= 0.60 resultd6 mayor que el nivel de
significancia 0.05. lo que indica que no existe relacién significativa entre las

habilidades blandas y el sentido de pertenencia institucional en colaboradores de
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la casa de salud. En contrapartida con este hallazgo, se tiene el andlisis de Goémez
(2021), quien sostuvo que la falta de adiestramiento en habilidades blandas,
provoca la frustracion de los colaboradores conllevando asi a la falta de pertenencia

institucional.

Finalmente, los resultados observados en el andlisis diferencial e inferencial de la
dimensién motivacion, indican que se encuentra en un nivel alto segun el 63% de
colaboradores encuestados, y que si existe una relacion significativa entre las
habilidades blandas y la motivacion; algo semejante fue indicado por Berardi
(2015), concluyendo que, la motivacion es, el éxito de toda institucion ya que a
través de ella se mejorara el desempefio laboral y se lograra alcanzar los objetivos
propuestos; es por ello que, se puede sefalar que, si bien es cierto la motivacion
depende de cada sujeto, existen consideraciones variadas que puede ofrecer una
entidad a fin de fomentarla para lograr el maximo desempefio laboral de las

personas.

Es por ello también que, acorde a lo indicado por Rodriguez (2020), se valida la
existencia de una relacion directa entre las habilidades blandas y el desempefio
laboral y se estima que, efectivamente, el 70% del éxito laboral depende del

desarrollo y aplicacion de las habilidades blandas.

A proposito de lo enunciado por Andy Hargreaves y Michael Fullan (2012), y a
criterio de la autora, el desarrollo en conocimientos y habilidades del capital humano
en cualquier compania publica o privada, estan estrechamente ligados a la

inversion que se haga en ellos.

Por lo mencionado, en criterio similar a los diversos estudios realizados a nivel
mundial y a lo mencionado por Dean S. et al (2019), las habilidades blandas

primordiales en cualquier institucion publica o privada son:
La adaptacion al cambio

Trabajo en equipo

Resolucion de conflictos

Empatia
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Comunicacioén asertiva
Liderazgo

Destacando la adaptacion al cambio y de acuerdo con Sungraves (2017), esta
habilidad es imprescindible en un individuo para actuar conforme las exigencias en

una determinada situacion de una manera inteligente y emocionalmente adecuada.

Es por ello que, haciendo un analisis en referencia a la condicion de pandemia que
afecta a la poblacién mundial, todas las instituciones publicas y privadas deberian
concentrar esfuerzos en desarrollar, mantener y potenciar las habilidades blandas
de sus colaboradores, mismas que les permitiran adaptarse a los continuos
cambios y tener herramientas para afrontar diversas situaciones de una manera

consiente y en corresponsabilidad con quienes le rodean.

40



VI. CONCLUSIONES

. La relacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en los
colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General
del Sur de Quito, 2021 es significativa y directa; es decir, a mayor nivel de
habilidades blandas mayor desempeiio laboral.

. La relacion entre las habilidades blandas y los conocimientos y destrezas
especificos en los colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera
del Hospital General del Sur de Quito, 2021 es significativa y directa; es
decir, a mayor nivel de habilidades blandas mayores conocimientos y
destrezas especfficas.

. La relacion entre las habilidades blandas y la actitud de compromiso en los
colaboradores de la Direccién Administrativa Financiera del Hospital General
del Sur de Quito, 2021 es significativa y directa y tiene un alto nivel; es decir,
a mayor nivel de habilidades blandas mayores actitud de compromiso.

. Larelaciéon entre las habilidades blandas y la pertenencia institucional en los
colaboradores de la Direccion Administrativa Financiera del Hospital General
del Sur de Quito, 2021 no es significativa estadisticamente.

. La relacion entre las habilidades blandas y la motivacion en los
colaboradores de la Direccién Administrativa Financiera del Hospital General

del Sur de Quito, 2021 es significativa estadisticamente.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al director administrativo financiero como maxima autoridad
administrativa, implementar herramientas que fomenten las habilidades
blandas en los colaboradores; no solo del area estudiada, sino, en todos los
colaboradores que prestan su valioso servicio en el Hospital General del Sur
de Quito.

2. Se recomienda al subdirector de talento humano, fomentar el interés por la
adquisicion, mejoramiento y aplicacion de conocimientos especificos en el
personal de la Direccion Administrativa Financiera y la importancia de
gestionar el conocimiento con la aplicacion de habilidades blandas.

3. Se recomienda a los subdirectores y coordinadores de cada area
perteneciente a la Direccion Administrativa Financiera, implementar
estrategias para comprometer de manera positiva al personal para el
desarrollo optimo de sus labores; sin enmarcar en la obligatoriedad, sino en
la conviccién de realizar sus tareas con eficiencia y eficacia.

4. Se recomienda al subdirector de talento humano y al subdirector de
comunicacion, establecer estrategias para desarrollar de manera periddica
el sentido de pertenencia institucional en los colaboradores de la Direccion
Administrativa Financiera con el objetivo de incentivarlos y lograr que, a
través de ese vinculo, mejore su desempefio laboral.

5. Se recomienda al subdirector de seguridad y salud ocupacional, efectuar
constantes talleres de motivacion y detalles de reconocimiento a los
empleados de la Direccion Administrativa, para que asi se sientan
apreciados y valorados teniendo como consecuencia la eficacia y eficiencia
en sus labores; aun mas considerando que, la situacion de pandemia ha
mermado las habilidades blandas y la motivacion en la mayoria de seres
humanos, vy los colaboradores de la DAF no han estado exentos a esta

condicion.
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Anexo 1

Definicién

Variables en estudio | Definicion conceptual operacional Dimensién Indicadores Escala de mediciéon
Variable Las habilidades blandas A través de una |LIDERAZGO 1.Influencia/Generacién | CUALITATIVA
independiente: también denominadas encuesta RESOLUCION DE |de confianza
Habilidades Blandas |habilidades no cognitivas, realizada alos |CONFLICTOS 2. Iniciativa para

habilidades colaboradores EMPATIA solucionar algun tipo de

socioemocionales, del area se TRABAJO EN conflicto/Equilibrio en la

habilidades relacionales, conocera las EQUIPO- toma de decisiones

competencias nucleares, habilidades ORGANIZACION | 3. Identificacion con el

habilidades transversales, blandas que COMUNICACION |sentir de los

habilidades genéricas o aplican ASERTIVA companeros/

competencias para la actualmente en Generosidad al

empleabilidad, son todas su labor compartir conocimientos

aquellas capacidades
adaptativas, cognitivas y
comportamentales, que les
permiten a las personas
desenvolverse en contextos
sociales, culturales e
historicos, respondiendo a
las necesidades y
demandas de estos. (Ortega
et al., 2016).

4. Cooperacion
intragrupal
activa/Orientacion a la
consecucion de
acuerdos

5. Presencia de
habilidades
comunicativas/ Claridad
al comunicar ideas
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Variable dependiente:
Desemperio laboral

El desemperio laboral es el
valor que se espera aportar
a la organizacion de los
diferentes episodios
conductuales que un
individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo”. Estas
conductas, de un mismo o
varios individuos en
diferentes momentos
temporales a la vez,
contribuiran a la eficiencia
organizacional.

(Palaci, 2005)

El desempefio
laboral se
medira en la
eficiencia y
efectividad del
desarrollo de las
actividades
realizadas por
los
colaboradores y
su actitud al
realizarlas

CONOCIMIENTOS
Y DESTREZAS
ESPECIFICOS
ACTITUD DE
COMPROMISO
SENTIDO DE
PERTENENCIA
INSTITUCIONAL
MOTIVACION

1. Experiencia en el
puesto de
trabajo/Efectividad en
procesos

2. Proactividad/Crea una
cultura potenciadora de
compromiso

3. Satisfaccion de
pertenecer ala
institucion/ Conocimiento
institucional

4. Actitud
positiva/ambiente laboral

CUALITATIVA




Anexo 2

‘\lj Ucv
UNIVERSIDAD . .
CESAR VALLED Cuestionario

EREMERA/RE PORIRRADD Habilidades blandas y desemperio laboral

=Y o] o F- T
Sexo: I\q F
HABILIDADES BLANDAS
ALGUNAS
NUNCA VECES SIEMPRE

Dimensién: Liderazgo

Influencia

1. ¢ Considera usted que tiene influencia
sobre sus companeros de trabajo?

2. ¢ Cree usted que sus opiniones son
tomadas en cuenta?

Generacion de confianza

3. ¢ Puede expresar sus ideas, opiniones y
discrepancias libremente?

4. ; Considera usted que existe un
ambiente de confianza entre sus pares?

Dimension: Resolucion de conflictos

Iniciativa para solucionar algun tipo de conflicto

5. En caso de alguna desavenencia
laboral, ¢ Interviene y propone soluciones?

6. ¢ Considera que sus alternativas de
solucién propuestas han sido utiles?

Equilibrio en la toma de decisiones

7. En caso de suscitarse un conflicto,
¢considera que ha tomado decisiones
imparciales para solventarlo?

8. ¢ Considera usted que las decisiones
para solventar un conflicto benefician a
todos?

Dimensién: Empatia

Identificacién con el sentir de los companeros

9. ¢ Puede usted contar con sus
compafieros cuando necesita ayuda?




10. ¢ Nota usted cuando sus comparieros
necesitan algun tipo de ayuda?

Generosidad al compartir conocimientos

11. ¢ Considera que es importante
trasladar sus conocimientos en el ambito
laboral?

12. Si alguien de sus comparieros ingresa
a su area, esta usted dispuesto a darle
induccion?

Dimensién: Trabajo en equipo

Cooperacién intragrupal activa

13.;,Considera que la colaboracién con
sus comparneros es buena?

14. ; Es capaz de ayudar a sus
companieros Y realizar sus propias
funciones?

Orientacion ala consecucion de acuerdos

15. ¢ Cuando no se toman decisiones por
consenso son aceptadas por todos?

16. ¢ Se definen acciones precisas para
alcanzar objetivos?

Dimension: Comunicacion Asertiva

Presencia de habilidades comunicativas

17.¢ Comunica toda la informacion
requerida a sus comparieros para
conseguir objetivos propuestos?

18.¢Escucha y aprecia las opiniones de
sus pares?

Claridad al comunicar ideas

19. Al momento de realizar un
requerimiento, ¢doy toda la informacion
necesaria para que sea atendido?

20. Si algo le disgusta, jlo comunica de
forma concreta y asertiva?

DESEMPENO LABORAL

NUNCA

ALGUNAS
VECES

SIEMPRE

Dimensién: Conocimientos y destrezas especificos

Experiencia en el puesto de trabajo

21. ;Siente usted que tiene la oportunidad
de mejorar sus conocimientos a pesar de
sSu experiencia en su puesto de trabajo?

22. i Aplica sus conocimientos y formacion
académica en su puesto actual?

Efectividad en procesos




23. ¢ Considera importante adquirir nuevos
conocimientos para incrementar su
efectividad?

24. ; Mantiene un ritmo de trabajo
estructurado?

Dimensién: Actitud de compromiso

Proactividad

25. ;Realiza sus actividades de una
manera proactiva?

26. ¢ Se anticipa a los requerimientos que
se puedan suscitar en su area de trabajo?

Crea una cultura potenciadora de compromiso

27. ¢ Se siente identificado con los valores
y compromisos de la DAF?

28. ¢ Considera que su trabajo contribuye
a los objetivos de la DAF?

Dimensién: Sentido de pertenencia institucional

Satisfaccion de pertenecer a la institucion

29. ¢ Se identifica con los integrantes de la
DAF?

30. ¢ Siente satisfaccion al ser reconocido
como miembro de la DAF?

Conocimiento institucional

31. ¢Siente que la DAF le permite aportar
ideas?

32. ;i Esta dispuesto a dar un esfuerzo
extra cuando sea necesario?

Dimension: Motivacion

Actitud positiva

33. ¢ Tiene acceso a los recursos, equipos,
materiales y herramientas necesarias para
desarrollar sus actividades?

34. ;Se percatan sus companeros de de
su animo para hacer su trabajo?

Ambiente laboral

35.¢ Refleja el ambiente laboral la cultura
que la unidad mantiene?

36. ¢Me siento comodo y a gusto de
trabajar en la DAF?

Elaborado por: Jenny Elizabeth Guerrero Penafiel

Cl: 1720101102



TEMA: Habilidades blandas y desempeio laboral en colaboradores de la
Direccion Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito,
2021

Validez de contenido

EXPERTO | EXPERTO Vde
ITEM | 1 2 EXPERTO 3 SUMA | Aiken
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Coeficiente de
Aiken 1
Elinstrumento
tiene excelente
validez de
contenido
conforme criterio
de los expertos




Anexo 3

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Habilidades blandas y desempefio laboral

Objetivo: Conocer la escala valorativa de Ia variable Habilidades blandas

Dirigido a: Personal administrativo de la Direccion Administrativa Financiera
del Hospital General del Sur de Quito, Ecuador

Apellidos y nombres del evaluador: Casfillo Silva Samanta Estefania

Grado académico del evaluador: Magister

Valoracion:

Alto Regqular Bajo

SAMANTA  Fimado
ESTEFANIA  dogtamente por

CASTILLO firermmen
SILVA CASTILLO SILVA
Firma

Mombre: Samanta Casfillo
C.1. 1718610320



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Hombre del instrumento: Habididades blandss y desampeo laboral

Objetivo: Conocer la escala valorativa de |a variable Habilidades blandas

Dirlgido a: Personal administrativo de la Direccion Administrative Financiera
oel Hoapital General del Sur de Quito, Ecuador

Apellidos y nombres del evaluador: Abad Bautists Leonor

Grado académico del evaluador: Dhnctors
Valoraclon:
Alto Regular Bajo
X

Firma

Mombre: Leonor Abad Bautista
DMI- 16414790



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Nombne dal instruments: Hablidades blandas y desempedio laboral

Objetivo: Conocer la escala valorativa de la variable Habilidades blandas

Dirigido a: Personal adminisirativa de la Dirsccion Admingiraliva Financiera
del Hospital General del Sur de Quila, Ecuador

Apallidos y nombres del evaluader Sanchez Vargas, Pedro Pablo

Grado academico del evaluadar: Magisher

Valoracidn:

Al Regular Bajo

Firma
Momibra: Padro Pablo Sanchaz WVargas
C.l  oz81ei11



Anexo 4

Quito, M., 07 de noviembre de 2021

PARA: Sr. Mgs. Rene Humberto Orellana Lzguierdo
Gerente General del Hospital General del Sur de Quito (E).

ASUNTO:  Solicitud de autorizacidn para realizar el rabajo de investgacion
“Habilidades blandas y desempeno laboral en colaboradores de la Direccion
Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito, 20217

De mi consideracidn:

Es grato dirigirme a Usted para expresarle mi cordial saludo y a la ver presentarme
como: Jenny Elizabeth Guerrero Pefiafiel, con Cédula de Ciudadania: 1720101102,
muestrante de la experiencia curricular Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion
de la Universidad César Yallejo, quien realizard su trabajo de invesligacion para oblener
el grado académico de Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud twlado:
“Habilidades blandas y desempeiio laboral en colaboradores de la Direccidn
Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito, 2021, este trabajo
de investigacion tiene fines académicos, sin fin de lucro alguno, donde se aplicardn
instrumentos de recojo de informacion.

Agradezeo de antemano por la atencion brindada, y de considerarlo procedente, su gentil
respuesta v asi proseguir con el desarrollo del proyecto de investigacion en esta casa de
salud.

Con sentimientos de distinguida consideracion.

Atentamente,

Documento firmado electronicamente

Ing. Jenny Elizabeth Guerrero Pefiafiel
ASISTENTE ADMINISTRATIVO, HOSPITAL GENERAL DEL SUR DE QUITO.

Coplic
&r. Mgs. Franciseo Xavier Mora Toro
Coordinader Institucional de Vigilandia Epidemioligica e Infectologia, Hospital General del
Sur de Quito.



PARA: Sra. Ing. Jenmy Elizabeth Giwerrero Pedafiel
Asistente Adminisiraiivo

ASUNTC:  Autorizacidn - “Habilidsdes blandas v desempedio laboral en colaborudiones de b
Direceidn Adminstrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quito, 2021

D mi comsigleracidn:
Por medio de la presente v tomando como antecedentz

Que, byo Memorande Neo, TESS-HUAM-JACP-2021-4567-M fecha (7 de soviembre de 2021,
suscTito por la Sria. Ing. Jenny Elizabeth Guerrero Pefiafiel - Asistente Administrativo, quien mediea:

“f... ) Ex grato diriginme a Usted para expresarle mi cordial saludo v a la vez presemtarme come: femny
Elizabeth CGuerrere Pefifiel, con Cédula de Cindadania: P20 102, moestrante de lo experiencia
curricalar Diseite v Desarrollo del Trabgjo de tovestigacicn de la Universided César Valleje, gquien
realizand su trabajo de investigocidn para obterer el grade académico de Moestra en Gestion de [ox
Servicior de fa Salud fimlade: “Habilidades blandas v desempeiie loboral e coloboradores de la
Direccign Admiristretiva Fingnciera del Hospital Gemeral del Sur de Quito, 20207, este trabajo de
investigacicn fiene fines académicos, sin fin de fucro algune, donde se aplicardn fstaumentos de recagje
dr informacidn. Agradezce de antemans por o atencidn brindeda, v de considerarie procedente,
gentil respuesta ¥ i proseguic con el desarrollo del provecio de investigacidn en exte casa de sobed
)"

Que, bajo Memorando Nra. TESS-HG-S(k2021-2426-M de focha 06 de septiembre de 2021, suscrito
por el 5r. Mos. René Humbero Orellana Legquiendo - Gerente General del Hospoal General del Sur de
Quitia, quien indica

...l Come Gerente General del Hospital del Sur de Quito-TESS {Encargads), sorge lox siguientes
atribuciones v rexponsehilidodes para extricto cumplimiento v aplicacidn, al Coprdinador Insimncional
de Vigilancic Epidemicligica e Infectologa,

Atribuciones y Responsabilidades

& Coordinar el desarroilo de programes de investigacion en femay de salud fumang en o anidoed
médica, con énfuxis en los problemas prioritarios de selud:

® Impulsar le investigocicin cientifica en el campo de la salud:

® Coordinar, verificar y evaluar el complimiento de los objetives de los provectos de investigacidn de
mejerra condinug de o wenidad hospitalaria;

& [etermirar la procedencia del requerimiente realizedos por las miversidades o institutos pera la
realizacicn de las prdctives de les carreras de la salud de To unided médica ... )"

En este senblido v en cumphimiento de las alnbuciones anbes desntas, se aulonza la reabizacion de la
investigacuim inlitulada: “Mabilidedes blondes v desempeiio lnboral en colab fores de la Direccicn
Administrativa Financiera del Hospital General del Sur de Quite, 20207 misma que deberd acatar a
carta cabal caila uno de los requerimientos de esta msinecion v que a su vez serd monilonzado en cuanto
2 su avance, asi como poslenor publcacén.

A sw vez e nforma que dicha investigacein deberd enmarcarss en los lineamientos descrilos por esa
Coordinackin.



Memorando Nro. IESS-HG-SQ-CIVEI-2021-1553-M
Chuito, .M., 22 de noviembre de 2021

Infiarsiacion gue ponga en i conocimiento para los fines pertimentes,
Con sentimientos de distinguids consiberaciin,

Alentarmente,

Documenio firmadn elecirinicemente

Mgs. Francisco Xavier Mora Toro

CODRDINADOR INSTITUCIONAL DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA E
INFECTOLOGIA, HOSPITAL GENERAL DEL SUR DE QUITO.

Relerencuas:
- 1ESS-HUAM-JACP-2021-4567.M

Copaa
5r. Migs. Reni Humbeni Orelluss L2quiesdn
Gerente Gemeral del Haspital General del Sur de Quito (EL

3r. v, Juss Hensando Sanchez Jam
Director'a Téonden Médico (Encargado), Hospital General del Sur de Quita,
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