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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
distribuidora de material médico quirargico de Lima 2021. El tipo de investigacion
fue basica, de disefio no experimental, de corte transversal descriptivo y
correlacional, la primera variable habilidades blandas se conformdé por cinco
dimensiones: empatia, conciencia de si mismo, autorregulacién, motivacion y
habilidades sociales y la segunda variable desempefio laboral conformado por tres
dimensiones participacion del empleado, formacion del desarrollo profesional y
adaptacion al ambiente laboral. La poblacién fue compuesta por 50 trabajadores, la
muestra fue la misma con un muestreo censal, para la recoleccién de los datos se
utilizaron dos instrumentos los cuales fueron validados y sometidos a procesos de
confiabilidad. Resultados: las dimensiones como la empatia, conciencia de si
mismo, la autorregulacion, la motivacion y habilidades sociales muestran una
influencia moderada significativa (p=<,001), con el desempefio laboral. Conclusion:
Las habilidades blandas en la medida que se desarrollen positivamente va a

impactar o influir positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras clave: Habilidades blandas, autorregulaciébn emocional, desempefio
laboral, empatia.
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Abstract
The general objective of the present research was to determine the influence of soft
skills on the work performance of the collaborators of a distribution company of
surgical medical material in Lima 2021. The type of research was basic, non-
experimental design, descriptive cross-section and Correlational, the first variable
soft skills was made up of five dimensions: empathy, self-awareness, self-
regulation, motivation and social skills and the second variable work performance
made up of three dimensions employee participation, training of professional
development and adaptation to the work environment. The population was
composed of 50 workers, the sample was the same with a census sampling, for data
collection two instruments were used which were validated and subjected to
reliability processes. Results: dimensions such as empathy, self-awareness, self-
regulation, motivation and social skills show a significant moderate influence (p =
<.001), with job performance. Conclusion: Soft skills to the extent that they are
developed positively will impact or positively influence the work performance of

workers.

Keywords: Soft skills, emotional self-regulation, job performance, empathy.
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l. INTRODUCCION

Actualmente el mundo esta viviendo uno de los problemas de salud muy
graves debido a la pandemia Covid- 19, esto genero que los trabajadores
desarrollen capacidades como las habilidades blandas que les permitan enfrentar
la situacion laboral actual, se sabe que mas de la mitad (56%) de los empresarios
a nivel mundial sefialan que las habilidades de comunicacion, oral y escrita, son
una de las fortalezas que mas se valoran en el ser humano, después de la
colaboracion y la resolucion de problemas en los colaboradores (Manpower group,
2018).

En Latinoamérica, como es el caso de Ecuador, se describen que en el
sector empresarial hay dificultades en el desempefio laboral, como consecuencia
de la falta de comunicacién entre jefe y colaboradores, generando desmotivacion
por la falta de interés y apoyo que muestra la empresa ocasionando la pérdida de
confianza (Escobar, 2021). Por su parte Chuco et al (2021) plantean que lo que
podria suponer un revés para la productividad de los empleados es el incremento
diario de la carga de trabajo seguido de la incertidumbre respecto a la situacion
laboral. El declive en el desempefio laboral tiene como razon principal las
dificultades de comunicacién entre trabajadores, debido a que el trabajo en equipo

requiere una comunicacion efectiva y habilidades blandas.

En el caso de Bogota, Cardenas (2019) expresa que el clima laboral, la
rotacion de personal y la productividad, son influenciadas por las habilidades
blandas dentro del comportamiento y entorno que tienen los trabajadores. En ese
sentido Nifio y Correa (2019), manifiesta que, si bien se reconoce a las habilidades
blandas como elementos importantes, sin embargo, no se han desarrollado
directrices que permitan establecer lineamientos de trabajo lo que hace que tengan
repercusiones en el desempefio laboral. Cordero et al (2020) hacen mencién, que
para el desarrollo de un adecuado ambiente laboral que contribuya a la
competitividad, productividad, sostenibilidad y sustentabilidad, los factores
impulsores son las habilidades blandas como la autoestima, resolucion de

conflictos, empatia, trabajo en equipo y habilidades de comunicacién.



En el caso de Perq, Luna y Silva (2020) sefalan que, en Trujillo, los
trabajadores evaluados con respecto a las habilidades blandas se ubicaron en
categoria alta en el 86.90% y el 84.52% con un nivel elevado en productividad
humana, por su parte Vallejos (2019) en Chiclayo pudo demostrar la influencia de
las habilidades blandas en el desempefio en el ambiente laboral, especialmente en
los aspectos sociales, no siendo asi en las caracteristica de la autoconciencia,
autorregulacion, motivacion y empatia no mostraron influencia en el desempefio
laboral, por su parte Cabrejos y Sarango (2020) reportan que el desarrollo de
habilidades blandas favorece en el desempefio laboral en los trabajadores, siendo
importante en tiempos de pandemia fortalecer las habilidades blandas en los

colaboradores.

En lo que respecta a la distribuidora de material quirargico, es una empresa
privada que a pesar de la pandemia no dejo de operar, se tuvo que adaptar a las
medidas laborales dadas por el Estado, implementandose el sistema del teletrabajo
como una de las modalidades laborales para prevenir el contagio, sin embargo, por
el rubro de la empresa rapidamente se tuvo que volver al trabajo semipresencial,
situacion que genero algunas tensiones especialmente en la recarga laboral, horas
extensas de trabajo y miedo al contagio; segun las opiniones de los colaboradores,
los empleadores no tienen conocimiento de que las habilidades blandas es
fundamental para el crecimiento de la organizacién, siendo el recurso humano y las
habilidades con la que cuente cada uno lo que marca diferencia entre una
organizaciéon activa y otra de modelo desfasado, restandoles importancia, siendo
esencial en dias tiempos de crisis como la pandemia. Ante esta realidad descrita
se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ¢De qué manera las habilidades
blandas influyen en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa

distribuidora de material médico quirdrgico de Lima 20217

El estudio se justifica por los siguientes motivos, el estudio es Gtil por que se
ha corroborado que los trabajadores de las empresas privadas y que estan
trabajando de manera presencial presentan dificultades de empatia, manejo de
emocionales, problemas para manejar conflictos, baja motivacion y problemas para
trabajar en equipo, lo anterior genera problemas en la productividad laboral,

haciendo que no se logren con lo programado, sumado a esto la pandemia ha



generado problemas para la convivencia laboral y dificultades en la comprension
de los demas. Lo anterior, plantea la necesidad de realizar la investigacion que
permita comprender la problematica y desarrollar propuestas basada en la
administracion del recurso humano. A nivel tedrico, recoge los fundamentos sobre
el desemperio laboral y las habilidades blandas, lo que permitira comprender la
problematica y también podria orientar la realizacion de nuevas lineas de
investigacion. A nivel metodoldgico, se emplearan dos instrumentos que pasaran
por los procesos de validez y confiabilidad y que seran trabajados segun el contexto
de las unidades de analisis. Asimismo, los resultados que se obtengan del estudio
ayudaran a seguir fortaleciendo las habilidades blandas ya que son sumamente

significativas para un desempefio laboral favorable.

El estudio se plantea como finalidad general: Determinar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
distribuidora de material médico quirdrgico de Lima 2021. Y como especificos:
Determinar la influencia de la dimension de empatia en el desempefio laboral de
los colaboradores, determinar la influencia de dimensién conciencia de si mismo en
el desempefio laboral de los colaboradores, determinar la influencia de la dimensién
autorregulacion en el desempefio laboral de los colaboradores, determinar la
influencia de la dimension motivacién en el desempefio laboral de los colaboradores
y determinar la influencia de la dimension habilidades sociales en el desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico

quirdrgico de Lima 2021.

La hipdtesis general es: Las habilidades blandas influyen significativamente
en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de
material médico quirurgico de Lima 2021.



ll.  MARCO TEORICO

Dentro del ambito internacional, destaca el estudio de Anthonius (2021),
“The influence of employee empowerment, Soft skills and hard skills towards
employee performance In Hotel/ Hospitality industry”, que busco6 corroborar si el
empoderamiento y las habilidades blandas del empleado afectan su desempefio en
las empresas de la industria hotelera de Indonesia. Para ello, se empled la
metodologia de una investigacién aplicada y cuantitativa, bajo un andlisis de prueba
de hipétesis, cuyos datos se obtuvieron por la aplicacion de un cuestionario digital
a 100 trabajadores activos de hoteles 4 estrellas. Los resultados basados en los
modelos de ecuaciones estructurales (SEM) arrojaron que el empoderamiento de
los empleados no ejerce una influencia en el desempefio laboral, dado un valor de
probabilidad mayor al 0.05; sin embargo, las habilidades duras y blandas si afectan
a la variable dependiente, dado estadisticos calculados superiores a los de la
prueba. El estudio concluye que, en efecto las habilidades blandas y técnicas de un
empleado del sector hotelero influyen en su desempefio laboral, y mas en el
contexto de Covid-19.

Por su parte Ortiz et al (2020) , en su investigacion “Las competencias
blandas y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
CNT Sistemas de informacion SAS”, buscé analizar e identificar como las
competencias blandas inciden en el desempefio laboral en la empresa sefialada. El
estudio fue de tipo mixta, no experimental, donde los datos fueron obtenidos de una
encuesta aplicada a 20 trabajadores. Dentro de los resultados se verificd la
existencia de capacitaciones, seminarios en servicio y atencion al cliente, permitié
mejorar la solucion de conflictos, conduccién de emociones, trabajo bajo presion,
competitividad laboral, habilidades de liderazgo y trabajo en equipo, y en general
desarrollo las habilidades blandas de los trabajadores. El estudio concluyé que, la
implementacion de actividades de juegos enfocados al fortalecimiento de la
empatia, una clara comunicacion, mejora en la optimizacion del tiempo, asertiva y
la tolerancia, por parte de empresa CNT Sistemas de informacion SAS, contribuyo

con la mejora del desempefio de los colaboradores de dicha entidad.

Espinoza y Gallegos (2020) desarrollé un articulo de investigacién titulado

“Habilidades blandas y su importancia de aplicacion en el entorno laboral:



perspectiva de alumnos de una universidad privada en Ecuador”, que pretendio
medir la importancia que las habilidades blandan tienen en el ambito laboral, bajo
una visién de los estudiantes de dicha universidad. Para ello, se empled una
investigacion descriptiva y correlacional, con disefio no experimental, transversal,
con una técnica de recopilacion de informacion, basado en la aplicacion de una
encuesta a 217 universitarios. Entre los resultados mas relevantes se encuentra la
existencia de una correlacion importante entre las dos variables, siendo las
habilidades blandas méas importantes, la comunicacion, el control de las emociones
y la resolucion de problemas. Concluyendo que los jévenes universitarios
reconocen este tipo de habilidades como importantes en el desempefio laboral y

social, aprendiéndose en primera estancia, en el hogar y las escuelas.

En la misma linea Gonzales et al (2020) en su investigacion cientifica
“Importancia de las habilidades blandas para la empleabilidad y sostenibilidad del
personal en las organizaciones”, se plante6 como objetivo, identificar la relevancia
de las habilidades blandas de los colaboradores de una empresa, en su
empleabilidad y sostenibilidad. La metodologia fue cualitativa-descriptiva, con un
analisis de 20 documentos cientificos en total, de los cuales, el 40% abarco el tema
de las habilidades blandas en las universidades, el 53% sobre su importancia y
mejoramiento, y el 7% restante sobre las estrategias empleadas en las compafiias.
Los resultados arrojaron que, las habilidades blandas cobran mayor importancia
con el paso del tiempo, reflejados en tres factores principalmente, tales como, la
participacion de los empleadores en el desarrollo de habilidades blandas, la
participacion de las universidades y el propio empefio de los trabajadores en su
desarrollo social. El estudio concluye que, en efecto, las empresas actuales
consideran relevante el capital humano de sus trabajadores, evaluandolo en la

posesion de habilidades blandas como, el liderazgo y empatia.

Asimismo, Marrero et al (2018) en su investigacion “Habilidades blandas:
Necesarias para la formacion integral del estudiante universitario”, busco
reflexionar sobre la importancia del desarrollo de habilidades blandas en los
universitarios ingresantes, en pro de un mejor acceso al mundo laboral. Para ello,
se siguié una metodologia de tipo cualitativa-tedrico, con un analisis documental y

bibliografico, con la evaluacion de las teorias mas importantes relacionadas. Los



resultados reflejaron que los modelos mas allegados a explicar la importancia de
las habilidades blandas e inteligencia emocional son, el modelo de las cuatro fases
Mayer y Salovey, modelo de las competencias emocionales, modelo de Bar-On y
el modelo de competencias emocionales Bisquerra, donde se resalta el rol del
docente y la familia en el desarrollo de estas habilidades, asi como la importancia
de las practicas preprofesionales. El estudio concluye con la relevancia de las
habilidades blandas en la insercion laboral y la inteligencia emocional de los
estudiantes universitarios, resaltando la honestidad (4.62), comunicacion afectiva
(4.54), pensamiento critico (4.51) y el trabajo en equipo (4.49), como las principales
percibidas por los empleadores, para el logro del éxito laboral, acorde a un ranking

(Evaluacion de 0-5).

En el &mbito nacional, resalta el articulo cientifico de Cérdova et al (2021),
titulado “Habilidades blandas y desempefio laboral de los administrativos de la
universidad nacional de Trujillo, 2021”, donde se buscé analizar el impacto de los
niveles de habilidades blandas en el desempefio laboral de los servidores
administrativos de dicha universidad. En dicho estudio, se siguié una metodologia
de tipo cuantitativa-descriptiva, disefio no experimental, transaccional, con analisis
correlacional, cuyos datos fueron obtenidos en base a la aplicacién de una encuesta
a 162 trabajadores administrativo. Los resultados arrojaron que las habilidades
blandas de los administrativos, medidas por tres dimensiones, habilidad
intrapersonal, habilidad interpersonal y habilidades directivas, presentan un nivel
regular, con porcentajes de 61.1%, 67.3% y 54.3% respectivamente, resaltando el
nivel alto de compromiso por parte de dichos trabajadores (44.4%). El estudio
concluye que bajo el valor de probabilidad de la prueba chi-cuadrado y la Tau-b de
Kendall igual a 0.00, se verifica la existencia de una relacion directa, positiva y fuerte
entre las habilidades blandas y el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos.

Rodriguez et al. (2021) en su estudio “Habilidades blandas y el desempefio
docente en el nivel superior de la educacion” buscé analizar la tematica referente a
las habilidades blandas, y su impacto en el desempefio docente de las instituciones
de educacion superior. Dado ello, se siguié una metodologia cualitativa, con analisis

conceptual, analitico y documental, donde los trabajos fueron de diferentes niveles,



nacional e internacional. Los resultados arrojaron que las habilidades blandas de
los docentes universitarios, reflejadas en las habilidades socioemocionales,
laborales, no cognitivas, las competencias de empleabilidad e inteligencia
emocional, son imprescindibles en el desarrollo académico, personal y profesional
de los estudiantes. Asimismo, se concluye que el desempefio docente del nivel
superior, se ve afectado por la presencia de habilidades blandas, pues, estas son
vitales en la formacién de las capacidades, y habilidades de comunicacion y
empatia de sus estudiantes, incrementando sus probabilidades de inclusion en el

mercado laboral.

En la misma linea Rodriguez (2020) realizé un estudio titulado “Las
habilidades blandas como base para el buen desempefio del docente universitario”,
donde se busco establecer la relacion existente entre ambas variables propuestas.
Metodolégicamente, el estudio fue cuantitativo, de tipo no experimental,
correlacional descriptiva — transversal, cuyos datos se obtuvieron de la aplicacion
de una rubrica de evaluacion del performance a 78 docentes en una sesion de clase
presencial. Dentro de los resultados encontrados se evidencia una relacion
importante estadisticamente significativa (d=0,601) entre las variables, siendo las
habilidades blandas y el desempefio laboral dos factores que estan asociados y
gue demuestran que los colaboradores que tienen mejor desempefio son aquellos
que mejores habilidades blandas poseen. Ademas, el estudio concluye que las
habilidades blandas son garantes de al menos el 70% del triunfo laboral, asimismo,
las habilidades blandas se constituyen fuente importante del desempefio y éxito de

los docentes universitarios.

Por su parte Checa et al (2020) en su investigacion cientifica “Estrategia de
gestion del talento humano para mejorar el desempefo laboral en una entidad
bancaria”, buscd obtener una estrategia de gestion para optimizar el talento
humano y desempeiio laboral de los colaboradores de dicha entidad. La
metodologia empleada fue de una investigacion de tipo descriptivo-propositivo, con
disefio no experimental, cuyos datos fueron conseguidos por la aplicacion de una
encuesta a 36 trabajadores del banco analizado. Los resultados arrojaron que el
66.7% de los colaboradores presentan complicaciones en el correcto cumplimiento

de sus labores, solo el 61.7% logra cumplir sus responsabilidades laborales, el



58.7% considera que las metas y objetivos de su area no son claras, y que solo el
58.3% de los trabajadores son eficientes, esto debido a que el 41.7% de los
trabajadores considera que los criterios de evaluacién son muy exigentes y que solo
66.7% tiene la capacidad en la solucion de problemas y trabajo en equipo. Se
concluyo que en la entidad bancaria, los colaboradores cuentan con habilidades
blandas regulares, afectando esto en su desempefio laboral, por lo que, la
elaboracion de la Estrategia de Gestibn de Talento Humano, se centré en la
incorporacion de nuevos talentos, un sistema de incentivos, y la retencion,

seguimiento y evaluacion laboral.

Asimismo, Hidalgo (2020) desarrollé6 un estudio titulado “Influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral de los trabajadores del programa
nacional de asistencia solidaria Pension 65, para la elaboracién de la relacién
bimestral de usuarios — RBU”, donde se traz6 como objetivo laboral, determinar la
manera en que las habilidades blandas influyen en el desempefio laboral de los
colaboradores mencionados. La metodologia utilizada fue de tipo aplicada, con
disefio no experimental-transversal y analisis hipotético-deductivo, cuyos datos se
obtuvieron en base a la aplicacién de un cuestionario a 24 trabajadores de las
diferentes areas del Programa Nacional de Asistencia Solidaria-Pension 65. Los
resultados arrojaron que el 5.9% de los encuestados sostiene que el desempefio
laboral y las habilidades blandas son regulares, el 2.9% afirma que los estilos
comunicativos y la solucion de problemas son inadecuadas, y el 11.8% no cuenta
con capacidades de liderazgo adecuada. Dado ello, se concluy6 con la aceptacion
de la hipdtesis alternativa, que verifico la presencia de una relaciéon positiva y
significativa entre las habilidades blandas y el desempefio laboral de los
colaboradores del programa Pensién 65, acorde al valor de chi cuadrado, 11.940 y

su valor de probabilidad, menor al 5%.

En los antecedentes locales, destaca el estudio de Cabrejos y Sarango
(2020), “Desarrollo de las habilidades blandas y su contribucién al desempeno
laboral de los colaboradores de la Caja Piura afio 2020” que plantearon como fin
determinar la forma en que las habilidades blandas favorecen al desempefio laboral
de los trabajadores de la caja sefialada. La metodologia empleada fue basica, con

nivel explicativo-causal, cuyos datos se obtuvieron con la aplicacion de la encuesta



a 30 trabajadores. Los resultados arrojaron que el 47% de los encuestados casi
siempre hacen uso de sus habilidades blandas, el 60% se sienten motivados en su
trabajo, el 73% poseen la habilidad de autorregulacion, el 43% posee empatia, y
solo el 30% realiza un trabajo de calidad y eficiente. El estudio concluyé que, las
habilidades blandas favorecen el desempefio laboral de los colaboradores de Caja
Piura, significativamente, positivamente y moderadamente, acorde al valor de la
chicuadra de 25,599 y su nivel de significancia de 0.00, menor a 5%, que permitid
aceptar la hipétesis alternativa.

Por su parte Morocho (2020) desarrollo un estudio titulado “Habilidades
blandas y desempefio laboral en los docentes de una Institucion Educativa de
Duran, 2019”, donde planted la determinacién de la relacion existente entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral de los docentes de dicha entidad. El
estudio siguid una metodologia de tipo béasica, con disefio no experimental-
transaccional, y analisis correlacional, cuyos datos fueron recolectados de la
aplicacién de una encuesta a 25 docentes. Los resultados arrojaron que el 92% de
los encuestados que poseen habilidades blandas en un nivel alto, tienen los
mejores desemperios laborales, asimismo, el 96% que posee un alto liderazgo, el
88% que tiene mejores relaciones intrapersonales y buena actitud fueron los
colaboradores con mejor productividad. El estudio concluyd, que en efecto las
habilidades blandas de los maestros de la |.E. Duran afectan su desempenio laboral,
consistente con un coeficiente Rho de Spearman significativo, positivo y alto, de

0.876 y su valor de probabilidad menor a 0.05.

Asimismo, Reyna y Garcia (2018) en su investigacion “Evaluacion del
desempefio laboral de los trabajadores del centro del empleo de la direccion
regional de trabajo y promocién del empleo — sede Piura — 2017” plantearon como
objeto determinar la relevancia de la evaluacion del desemperio de los trabajadores
del centro de empleo de la direccién regional. Manejandose una investigacion de
tipo observacional, transversal, prospectivo y descriptivo, cuyos datos se obtuvieron
en base a la aplicacion de un cuestionario a 35 trabajadores del Centro de Empleo
analizado. El andlisis de la encuesta, dio como resultado, que solo 65.71% de los
trabajadores presentan un desempefio laboral adecuado, siendo necesario la

ejecucion de talleres de desarrollo de habilidades sociales. El estudio concluy6 que



las habilidades blandas son relevantes en la identificacion de los colaboradores con
la empresa, mejorando su competitividad en pro del beneficio empresarial; por lo
que, la implementacion de un taller de induccién social es importante para mejorar

estas habilidades.

Respecto a la base teodrica, en primer lugar, se definen las habilidades
blandas hacen alusion a los nuevos requerimientos laborales subjetivas, que no
son visualizadas en la hoja de vida y tienen caracter innato, siendo los origines
culturales, la trayectoria familiar y personal, los principales factores de su

determinacién (Guerra, 2019).

Existen diferentes conceptualizaciones de este término, siendo una de las
mas completas, el dado por Ayrton Senna, citado por Ortega (2016), quien define
a las habilidades blandas como las competencias, actitudes y practicas que afectan
la manera en que el ser humano enfoca su aprendizaje e interactia con su entorno,
resaltando el manejo de sus emociones, toma de decisiones, y el alcanzar los

objetivos.

Por su parte Avalos et al (2021) sefiala que las habilidades blandas son
capacidades sociales e interpersonales propias de un individuo, y que contribuyen
a optimizar el desemperio laboral, facilitar la movilidad interna y lograr el éxito
profesional, mediante la capacidad de adaptacion al cambio y la transferencia de
informacion a diferentes areas. Estas habilidades permiten reconocer, apreciar y
trasmitir las emociones propias, asi como respetar las del entorno, orientado el
comportamiento y pensamiento de los individuos al logro de metas especificas
(Espinoza & Gallegos, 2020).

Gonzéles et al. (2020) manifiesta que este tipo de habilidades contribuyen a
un buen manejo y solucion de inconvenientes, asi como, a buen ambiente laboral,
basado en un desempefio efectivo y productivo de los colaboradores, caracterizado
por el ambito emocional, interpersonal y social. Particularmente en el ambito
laboral, la posesion de estas habilidades es importante para el éxito profesional,
resaltando los atributos de la empatia, habilidades sociales y el manejo de

emociones (Vera, 2016).

Otro de los conceptos mas completos y con el que se trabajara en el presente

estudio, fue dado por Daniel Goleman, quien sefiala a las habilidades blandas como
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aguellas capacidades direccionadas al logro de una meta o fin, basados
principalmente en la influencia, compromiso y motivacion de las personas en su
desempefio laboral. Estas habilidades estan ligadas a la inteligencia emocional, que
hace alusion a las caracteristicas internas propias de cada individuo, para el
enfrentamiento de frustraciones, control de impulsos y regulacién de los estados
animicos, en pro de la construccion de un buen ambiente laboral (Marrero et al,
2018).

Acorde a ello, todas las habilidades blandas se agrupan en cinco tipos de
capacidades o dimensiones, alusivos al autoconocimiento, autorregulacion,

motivacion, empatia y confianza con el entorno (Vallejos, 2019).

Empatia. Constituida como la primera dimension de las habilidades blandas,
la empatia se vincula a la comprension y ayuda a la sociedad en alcanzar sus
objetivos, permitiendo esto, acogerse a las reglas y politicas de las entidades
empresariales. Dentro del ambito laboral, esta capacidad permite proporcionar
emociones y reacciones a los colaboradores, en pro de la comprensién de
necesidades propias y del entorno, asi como la mejora del desempefio laboral. La
empatia se construye en base a los aspectos intelectuales, escucha activa,
emocional y conductual de cada individual en relacién a su entorno, basados en la
comprension social, orientacién al servicio, y el aprovechamiento de la adversidad

cultural (Avalos, Mariel, & Bedregal, 2021).

Conocimiento a si mismo. Esta dimension, también denominada
autoconciencia se vincula a la capacidad de revision, reconocimiento y
fortalecimiento de las emociones y habilidades propias, que busca la reposicién
ante las dificultades y el disfrute de la vida en comunidad. En base a esta capacidad,
se desarrolla la conciencia emocional, que busa el reconocimiento de las falencias
personales, manejo de las emociones, responsabilidad de los problemas, asi como,
la valoracion de la identidad personal y confianza propia (Rodriguez, Rodriguez, &
Fuerte, 2021).

Autorregulacion. También conocido como autocontrol emocional, se
constituye como el componente mas importante dentro de los aspectos de la
inteligencia emocional, pues se compone de las capacidades de reflexion

emaocional, y control fisico, verbal y oral, dentro de las cuales resalta el autocontrol,
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integridad, confiabilidad, adaptabilidad e innovacion, que permiten el correcto
desempeirio laboral. Dentro de esta dimension se resalta dos formas de andlisis del
comportamiento, siendo el primero la planificacion, que se vincula al
establecimiento de metas o proyectos, bajo los plazos, acciones y recursos a
emplear, propios del compromiso de cada individuo; y la segunda es la innovacion,
caracteristica vinculada a la capacidad de generacion de nuevas ideas, de forma

grupal o individual (Tito & Serrano, 2016).

Motivacion. Se constituye como una de las dimensiones mas importantes en
las habilidades blandas, siendo claves en el ambito laboral y personal. La
motivacion hace alusion a las razones internas y externas que conllevan a los
individuos en el logro de sus metas, actuando como un estimulador en el
cumplimiento de objetivos. Debido a que, las personas motivadas, son capaces de
establecer relaciones de compromiso consigo mismos, y el entorno social y laboral,

bajo los aspectos de motivacion al logro, compromiso y optimismo (Singh, 2018).

Habilidades sociales. Esta quinta dimensién abarca las capacidades de
socializacion positiva con otros individuos, buen manejo de los conflictos y la ayuda
a los demas en el logro de sus metas y objetivos. Dentro del ambito laboral, esta
dimensién ejerce una influencia positiva en el desempefio laboral de un individuo,
pues, unas buenas relaciones sociales afectan el logro de los objetivos
institucionales de una empresa (Cordova, Castafieda, GOmez, Mosqueira, &
Dionisio, 2021).

Por otra parte, la variable desempefio laboral, se evoca como un indicador
importante en la psicologia del trabajo y la organizacion de los Recursos Humanos.
Una de las definiciones mas completas, fue dada por Idalberto Chiavenato citado
por Bautista et al (2021), quien sefiala que el desempefio laboral engloba las
actividades, acciones y conductas manifestadas en el &mbito laboral, medidas a
través de competencias laborales de cada colaborador segun su orden jerarquico.
Dado ello, un desemperio efectivo se asocia a la posesion de ciertas habilidades y
conocimientos, que influyen positivamente en la organizacion y el logro de los

objetivos planteados.

Porraspita et al. (2018), sefiala que este desempefio se refleja con el valor

agregado que se aporta a la organizacion en los diferentes momentos y lugares,
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bajo criterios de eficiencia, eficacia y productividad. Las evaluaciones de este
desemperfio, permiten realizar gestiones o procederes que identifiquen a los
trabajadores, sobresalientes de la entidad, en pro de generar sistemas de
incentivos que mejoren la productividad y eficiencia de todos los colaboradores.

Otra de las definiciones mas completas y sobre la cual se basa el desarrollo
de la presente investigacion, es dada por Heberto Mahon, quien conceptia al
desempeiio laboral como el conjunto de acciones laborales que demuestra un
trabajador en la realizacion de sus funciones establecidas, reflejando de esta
manera, sus habilidades y capacidad productiva. En base a ello, se considera el
analisis de tres dimensiones importantes del desempefio de laboral, acorde a lo
establecido por Mahon, tales como, la participacion del empleado, formacion del
desarrollo profesional y adaptacion al ambiente laboral (Espinoza M. , 2020).

Participacion del empleado, también conocido como administracion
participativa, implica el involucramiento de todo el recurso humano que forma parte
de la empresa en la toma de decisiones de gerencia. Esta participacion juega un
papel en la toma de decisiones vinculadas con las acciones laborales de cada
colaborador en sus diferentes areas, basados en ideas propuestas para mejorar
continuamente los procesos operativos y administrativos de una empresa, la

planificacion, responsabilidad e iniciativa laboral (Castro & Delgado, 2020).

Formacién del desarrollo profesional, entendido como el procedimiento de
gestion del desempefio que suministra posibilidades de retroalimentacién y
adiestramiento a los trabajadores de una empresa, en pro de la mejora de su
perspectiva y comprension de sus debilidades y fortalezas, la identificacion de
actividades y oportunidades de crecimiento y desarrollo propio y de la organizacion.
Esta formacién se toma como una tactica de administracién del factor humano,
apoyado en capacitaciones y aprendizaje para potenciar el rendimiento laboral,
relaciones interpersonales, adaptabilidad al cambio, medidos en la calidad,

cantidad y oportunidad laboral (Pashanasi et al, 2021).

Adaptacion al ambiente laboral. Se entiende como la capacidad que tiene el
recurso humano para adaptarse a los cambios ambientales, estructurales y a los
aspectos que le rodean dentro del ambiente laboral. Esto contribuye en la solucién

de los problemas, mejora la creatividad, productividad con inciertas o impredecibles
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escenarios laborales, aprendizaje de nuevos métodos, procedimientos, tecnologias
y la convivencia social con personas de diferentes culturas, en términos de la
relacion con los jefes empresariales, puntualidad y cumplimiento de normas
(Rodriguez, 2020).

El enfoque tedrico de las habilidades blandas fue desarrollado por Daniel
Goleman, considera a las habilidades blandas como el conjunto de capacidades
direccionadas al logro de una meta o fin, basados principalmente en la influencia,
compromiso y motivacion de las personas sobre su desempefio laboral. Segun este
autor, las habilidades estan vinculadas a la inteligencia emocional, que hace alusion
a las caracteristicas internas propias de cada individuo, para el enfrentamiento de
frustraciones, control de impulsos y regulacion de los estados animicos, en pro de
la construccion de un buen ambiente laboral (Marrero et al, 2018).

Por otra parte, el enfoque tedrico de desempefio laboral se encuentra
Espinoza (2020) sostiene que se han desarrollado muchos modelos en pro de la
medicion del desempefio laboral, siendo la mas conocida y completa el Modelo
de desempefio laboral de Campbell, que abarca aspectos psicologicos y
conductuales del desempefio individual e innovacion. Para Campbell el
desemperfio laboral se vincula a la realizacion de tareas acorde al cumplimiento

de las metas u objetivos de la organizacion.

Este modelo se constituye como uno de los pilares mas importantes en la
evaluacion y medicién del desempefio laboral, pues su caracter multidimensional
le permite contener los principales determinantes de esta variable en cualquier
trabajo, asi como el impulso de estrategias para el cumplimiento de las metas
organizacionales (Castro & Delgado, 2020).

En base a ello, Campbell sefiala la existencia de ocho elementos que inciden
en el desempenio laboral de cualquier trabajo, siendo estos, el dominio de las tareas
especificos, habilidades en tareas no especificas, capacidad del individuo en la
realizacion de tareas asignadas, comunicacion oral y escrita, habilidades de
escritura y habla con audiencia, disciplina personal, rendimiento en equipo y
administracion (Pashanasi et al , 2021). Para Bautista et al. (2021), estos elementos

son factores determinantes de una correcta medicibn e interiorizacion del
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desempeiio laboral en el logro de metas organizacionales, que impulsan el

crecimiento de las empresas.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion
El tipo de investigacion fue aplicada puesto que se utilizan modelos tedricos
para estudiar la variable o variables dentro de un contexto real, con el fin de dar

solucion a la problematica que presentan (Hernandez et al, 2014).

El disefio que se uso fue el no experimental, dado que, en la investigacion
no se manipulan las variables, de corte transversal descriptivo, porque la
recopilacion de la informacion se realizd en un determinado momento, con el
propésito de describir las caracteristicas de cada variable. Asimismo, es de tipo
correlacional, puesto que tuvo como finalidad identificar la relacion entre las
variables (Zamora & Calixto, 2021).

Esquema de la investigacion es el que se muestra a continuacion:

O

Donde:

M: Muestra de investigacion

0,: Observacion de las habilidades blandas.
0,: Observacion del desempefio laboral.

r. Relacion

3.2. Variables y operacionalizacién
Variable independiente: Habilidades blandas
Definicion conceptual
Capacidades para influir y enfocar hacia un objetivo en comun, a las

personas de una empresa, para ello se les motiva y haciéndolas que se
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comprometan a tomar accion y responsabilizandolas por su desempefio (Goleman,
2001).

Definicién operacional

Es el conjunto de habilidades como la empatia, conciencia de si mismo,
autorregulacion, motivacion y habilidades sociales que poseen los colaboradores
de la empresa distribuidora de material médico quirargico y que fueron evaluados

mediante el instrumento de habilidades blandas.
Dimensiones/ indicadores

Empatia: comprende los indicadores comprension de los demas, orientacion hacia

el servicio y aprovechamiento de la adversidad

Conciencia de si mismo: Los indicadores son manejo de emociones, valoracion

positiva de uno mismo y confianza de uno mismo

Autorregulacion: Sus indicadores son autocontrol, confiabilidad, integridad,

adaptabilidad e innovacion.

Motivacion: Motivacion al logro, compromiso y optimismo

Habilidades sociales: Cortesia, orientacion al cliente y evitar conflictos
Escala

Ordinal

Variable dependiente: Desempefio laboral
Definicion conceptual

Son las labores y las acciones que revela un trabajador al ejecutar sus funciones y
actividades principales que requiere el perfil de su puesto laboral, lo cual deja en
evidencia su capacidad tanto personal como profesional. (Mahon, 2010).

Definicion operacional

El desempefio laboral es la autoevaluacion que realiza el trabajador respecto a su
participacion como empleado, la formacioén del progreso profesional y la adaptacion

al ambiente laboral de los recursos humanos, para esto se aplico un cuestionario.
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Dimensiones / indicadores

Participacion del empleado: Incluye los indicadores planificacion, responsabilidad e
iniciativa.
Formacioén del desarrollo profesional: Los indicadores son oportunidad, calidad del

trabajo y cantidad de trabajo.

Adaptacion al ambiente laboral: Relaciones con los jefes, puntualidad y

cumplimiento de las normas.
Escala

Intervalo

3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacién

Arias et al (2016) manifiesta que la poblacion es el total de las unidades de
analisis que se pretende estudiar, tiene como caracteristicas que, definida
correctamente, accesible para estudiarla y que ademas debe cumplir con un
conjunto de criterios prede terminados. Se debe destacar que la poblacién a través
de la unidad de andlisis puede ser personas, animales, expedientes, objetos entre
otros los cuales se analizan para poder generalizar resultados. En la presente
investigacion la poblacion estuvo integrada por un total de 50 colaboradores
encargados de la distribucién y venta de material médico quirdrgico en la ciudad de

Lima.

El criterio de inclusion de la poblacion fue el siguiente: trabajador de la
empresa distribuidora de material quirdrgica, cuya funcion es la distribucién y venta
del material que produce la empresa, dentro de la ciudad de Lima, y que acepte
participar como inférmate en la investigacion. Se excluira a lo trabajadores que no
dominen el idioma espafiol, puesto que dificultard la recoleccién de datos, y

aquellos que decidan no participar en el estudio
Muestra

Para efectos de la presente investigacion se consider6 a toda la poblacion

denominada muestra censal, el cual hace referencia al estudio que usa todos los
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elementos de la poblacion para conseguir una misma informacion y considerarla
como muestra (Duran et al, 2019) Por lo tanto, la muestra fue la misma que la

poblacion es decir los 50 trabajadores.
Muestreo

El muestreo fue censal, en este sentido Baena (2017) establecen que una
muestra censal es donde se incluye la totalidad de las unidades de investigacion
que conforman la poblacion, es decir la cantidad de elementos de la muestra fue
igual a la poblacién.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
En esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, la cual es
conceptualizada por Kumar y Singh (2015) como una técnica de recopilacion de
datos de fuentes primarias que consiste en la interaccion del investigador y la

unidad de analisis para conocer la situacion de estudio.

Instrumento

En el estudio se disefiaron dos cuestionarios para recopilar informacion de
las unidades de analisis; estos son herramientas Utiles para la recoleccion de la
informacion, pueden estar estructurados por preguntas o items bajo una escala
de Likert o dicotomica (Naupas et al, 2018) Como instrumentos se utilizé el
cuestionario que estuvo estructurado con preguntas de respuestas multiples en la

escala de Likert (Ver anexo).

Validez

La validez indica la medida en que un instrumento calcula efectivamente
los constructos que pretende calcular (Sanchez, 2019). Existente diferentes tipos
de validez, en este estudio se usar la validez de contenido de juicio de experto,
destaca por tener a un numero de especialistas quienes plantean los items o
dimensiones que corresponden al constructor de interés o realizan la evaluacion
de los diferentes items en funcién de su importancia y representatividad (Abad et
al., 2011). Los instrumentos seran sometidos al proceso de validez usando la
matriz de validez de expertos.
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Confiabilidad
Se refiere a un indicador de valoracibn numérica que indica si los

instrumentos disefiados son adecuados para recoger la informacidon necesaria
para el cumplimiento de los objetivos del estudio; esto mediante la realizacion de
una prueba piloto, y la obtencion del coeficiente de Alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

El desarrollo del estudio consistio en la realizacion de pasos consecutivos:
en primera instancia se solicité el permiso a la Gerencia de la distribuidora, para
poder realizar el estudio en la empresa, posteriormente se coordinara con los
trabajadores, la encuesta se aplic6 mediante modalidad virtual a través de la

plataforma Google Forms, enviandose el link via correo electrénico y WhatsApp.

3.6. Meétodos de analisis de datos

Los datos una vez recolectados se vaciaron en un planillén de Excel, luego
procesados en el programa estadistico SPSS version 23; los resultados obtenidos
se presentaron en tablas unidireccionales porcentuales y figuras. Para la

comprobacioén de hipétesis se aplico la estadistica inferencial.

3.7. Aspectos éticos

En todo el estudio se respetaron los principios éticos de autonomia,
beneficencia, no maleficencia y justicia, se utilizé el formato de consentimiento
informado antes de la aplicacion de los instrumentos, asimismo se respetaran las

citas utilizadas utilizando la normativa APA 7ma edicion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Descripcion de resultados generales correspondientes a la variable

habilidades blandas y desempefio laboral.

Tabla N° 1

Habilidades blandas de los colaboradores

Nivel Fi %
Eficiente 43 86.0%
Regular 7 14.0%
Deficiente 0 0.0%
50 100%

Nota: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

La tabla 1 indica que del 100% del personal evaluado, respecto al nivel de
habilidades blandas el 86% de los encuestados puntuaron en un nivel eficiente y el
14% considera tener un nivel regular, lo que demuestra que mas de las tres cuartas

partes de la muestra si hacen uso de las habilidades blandas.

Figura 1. Nivel de habilidades blandas del personal
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Tabla N° 2

Resultados de las dimensiones habilidades blandas de los colaboradores

_ Deficiente ~ Regular Eficiente Total
Niveles N % N° % N° % N° %
Empatia 0 0.0 9 180 41 82.0 50 100.0
Conciencia de si mismo 0 00 23 46.0 27 540 50 100.0
Autorregulacion 0 00 17 340 33 66.0 50 100.0
Motivacion 1 20 16 320 33 66.0 50 100.0
Habilidades sociales 0 00 17 340 33 66.0 50 100.0

Nota: Instrumento de habilidades blandas aplicadas a los trabajadores

De acuerdo a la tabla y figura 2, se puede observar los resultados de las

dimensiones de la variable, en la cual la autorregulacion, motivacion y las

habilidades blandas obtuvieron el mismo porcentaje (66,0%) y se encuentran

desarrolladas de manera eficiente, de igual forma sucede con la dimension

empatia, la cual es la que mas se encuentra desarrolla en los trabajadores (82,0%),

finalmente la conciencia de si mismo se encontr6 que un poco mas de la mitad

54,0% de los evaluados sefialan tener eficiente en esta dimensién, ademas de que

es la dimensién que menos colaboradores puntuaron nivel eficiente.

Figura 2. Resultados de las dimensiones habilidades blandas de los

colaboradores
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Tabla N° 3
Desempefio laboral de los colaboradores

Nivel Fi %
Alto 36 72.0%
Regular 14 28.0%
Bajo 0 0.0%

50 100%

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario

En cuanto al nivel de desempefio laboral, el 72% del personal evaluado
muestran un alto desempefio en las funciones que le corresponde realizar y un

28% se ubico en la categoria de regular desempefio.

Figura 3. Nivel de desempefio laboral del personal
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Tabla N° 4

Resultados de las dimensiones del desemperio laboral de los colaboradores

_ Bajo Regular Alto Total
Niveles 0
N> % N° % N° % N° %

Participacion del 0 00 19 380 31 620 50 100.0
empleado
Formacion del 0 00 14 280 36 720 50 100.0
desarrollo profesional
Adaptacion al ambiente 0 0.0 6 120 44 88.0 50 100.0

laboral

Nota: Instrumento de desempefio laboral aplicado a los trabajadores

Los resultados de la tabla y figura 4, se evidencia que todas las

dimensiones se encuentran en un nivel ato de desempefio, es decir el 88% de los

colaboradores consideran estar con un buen alta adaptacion al ambiente laboral,

el 77,0% sefiala que tiene una alta formacion del desarrollo profesional para el

puesto y el 62,0% considera como alto su participacion en el trabajo.

Figura 4. Resultados de las dimensiones del desempefio laboral de los

colaboradores
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4.2. Descripcion de resultados del grado de correlacion entre la variable

habilidades blandas y la variable desempefio laboral.

Objetivo especifico 1
Determinar la influencia de la dimensién de empatia en el desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico

quirargico de Lima 2021.

Tabla N°5
Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la dimension empatia y el

desempeiio laboral de los colaboradores

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson ,599"
Sig. <,001
Empatia D Mediano
2 359 (36%)
N 50

Nota: d: Tamafio del efecto; r2: Coeficiente de determinacién; N: Muestra
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 5, se muestra que en el analisis inferencial de la correlacion entre
la empatia y el desempefio laboral de los colaboradores, se encontré6 un p-
valor<.01; por lo tanto se rechaza la Ho; lo cual evidencia que existe una influencia
estadisticamente significativa directa con tamafio del efecto mediano entre ambas
aspectos evaluados (r=.599; p<.01); ademas podemos evidenciar que el 36,0 % de
la variabilidad del desempefio laboral se encuentra explicado por dimension
empatia que los trabajadores poseen (r2=.359); es decir en la medida que los
pongan en practica la empatia mejor sera su desempeio laboral. En resumen,

cuanto mayor es la empatia mejor sera el desempefio laboral.
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Objetivo especifico 2

Determinar la influencia de dimension conciencia de si mismo en el
desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material
médico quirargico de Lima 2021.

Tabla N° 6
Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la dimensién conciencia de si mismo

y el desempefio laboral de los colaboradores

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson 544"

. Sig. <,001
Conciencia de si D Mediano
mismo r2 :300 (30%)

N 50

Nota: d: Tamafio del efecto; r2: Coeficiente de determinacion; N: Muestra
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6, se muestra que en el andlisis inferencial de la correlacion
entre la conciencia de si mismo y el desempefio laboral de los colaboradores, se
encontré un p-valor<.01; por lo tanto se rechaza la Ho; lo cual evidencia que existe
una influencia estadisticamente significativa directa con tamafio del efecto
mediano entre ambas aspectos evaluados (r=.544; p<.01); ademas podemos
evidenciar que el 30,0 % de la variabilidad del desempefio laboral se encuentra
explicado por dimension conciencia de si mismo que los trabajadores poseen
(r2=.300). Esto permite demostrar que mientras mayor nivel de conciencia de si
mismo tenga el colaborador mejor desempefio en el trabajo se tendra.
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Objetivo especifico 3

Determinar la influencia de la dimension autorregulacion en el desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico
quirargico de Lima 2021.

Tabla N° 7
Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la dimension autorregulacion y el

desempeiio laboral de los colaboradores

Desempefio laboral

Correlaciéon de Pearson ,669™
Sig. <,001
Autorregulacién D Grande
2 447 (45%)
N 50

Nota: d: Tamafio del efecto; r2: Coeficiente de determinacion; N: Muestra

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

En la tabla 7, podemos ver que en el analisis inferencial de la correlacion
entre la autorregulaciéon y el desempefio laboral de los colaboradores, se encontro
un p-valor<.01; por lo tanto se rechaza la Ho; lo cual evidencia que existe una
influencia estadisticamente significativa directa con tamafio del efecto grande
entre ambas aspectos evaluados (r=.669; p<.01); ademéas podemos evidenciar
gue el 45,0 % de la variabilidad del desempefio laboral se encuentra explicado por
dimensién autorregulacién emocional que los trabajadores poseen (r2=.447). Esto
pone en evidencia que mientras mejor es la autorregulacion emocional por parte

del trabajador mejor sera el desempefio en su trabajo.
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Objetivo especifico 4

Determinar la influencia de la dimension motivacion en el desempefio
laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico
quirargico de Lima 2021.

Tabla N° 8
Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la dimension motivacion y el

desempeiio laboral de los colaboradores

Desempefio laboral

Correlaciéon de Pearson 575"
Sig. <,001
Motivacion D Mediano
2 .330 (33%)
N 50

Nota: d: Tamafio del efecto; r2: Coeficiente de determinacion; N: Muestra

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

En la tabla 8, podemos ver que en el analisis inferencial de la correlaciéon
entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores, se encontrd un p-
valor<.01; por lo tanto se rechaza la Ho; lo cual evidencia que existe una influencia
estadisticamente significativa directa con tamafio del efecto mediano entre ambas
aspectos evaluados (r=.575; p<.01); ademas podemos evidenciar que el 33,0 % de
la variabilidad del desempefio laboral se encuentra explicado por dimension
motivacion que los trabajadores poseen (r2=.330). En este sentido cuando mejor

sea la motivacion por parte del colaborador mejor desempefio en el trabajo tendra.
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Objetivo especifico 5

Determinar la influencia de la dimension habilidades sociales en el
desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material
médico quirargico de Lima 2021.

Tabla N° 9

Coeficiente de Correlacion de Pearson entre la dimension habilidades sociales vy

el desempefio laboral de los colaboradores

Desempefio laboral

Correlacion de Pearson ,600”

N Sig. <001
Hablll_dades Mediano
sociales r2 .360 (36%)
N 50

Nota: d: Tamario del efecto; r2: Coeficiente de determinacion; N: Muestra
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9, podemos ver que en el analisis inferencial de la correlacion
entre las habilidades sociales y el desempefio laboral de los colaboradores, se
encontro un p-valor<.01; por lo tanto se rechaza la Ho; lo cual evidencia que existe
una influencia estadisticamente significativa directa con tamafio del efecto mediano
entre ambas aspectos evaluados (r=.600; p<.01); ademas podemos evidenciar que
el 36,0 % de la variabilidad del desempefio laboral se encuentra explicado por
dimension habilidades sociales que los trabajadores poseen (r2=.360). Esto nos
sefala que mientras mayores habilidades sociales pongan en accion el colaborador
mejor desemperio en el trabajo se tendra.
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Objetivo general

Determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico quirdrgico
de Lima 2021.

Tabla N° 10
Coeficiente de Correlacion de Pearson entre las habilidades blandas y el
desempeiio laboral de los colaboradores

Desempefio laboral

Correlaciéon de Pearson 735"

Habilidades D Grande
blandas r2 .540 (54%)
N 50

Nota: d: Tamafio del efecto; r2: Coeficiente de determinacion; N: Muestra

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

En la tabla 10, se visualiza que en el analisis inferencial de la correlaciéon
entre las habilidades blandas y el desempefio laboral de los colaboradores, se
encontro un p-valor<.01; por lo tanto se rechaza la Ho; lo cual evidencia que existe
una influencia estadisticamente significativa directa con tamafio del efecto grande
entre ambas variables (r=.735; p<.01); y el 54,0 % de la variabilidad del desempefio
laboral se encuentra explicado por las habilidades blandas que poseen los
trabajadores (r2=.540); es decir en la medida que los trabajadores sigan poniendo
en practica todo el conjunto de habilidades blandas en sus laborales mejor sera su

desemperio laboral.
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V. DISCUSION

El estudio busco determinar la influencia de las habilidades blandas en el
desempeiio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material
médico quirargico de Lima 2021; para ello se plantearon cuatro objetivos
especificos que buscaron relacionar las dimensiones de las habilidades blandas

con el desempefio laboral.

En lo que respecta al primer objetivo especifico de determinar la influencia
de la dimension de empatia en el desempefio laboral de los colaboradores, los
hallazgos reportan que la empatia influye significativamente en el desempefio
laboral (r=0,599; p<0,001) en un grado moderado. Entonces, se puede entender
que mientras mas empatia presente y desarrolle un colaborador, este tendra un
mejor desempefio laboral, no solo a nivel individual, sino como parte de un equipo

gue busca alcanzar metas y objetivos propuestos en un momento determinado.

El resultado coincidié con lo encontrado por investigaciones como las de
Pinedo (2021), quien encontré una relacion directa y significativa entre las
habilidades blandas y servicio al cliente; es decir el desarrollo y aplicacion de las
habilidades blandas de los trabajadores dentro de su jornada laboral, y en la
atencion a clientes influye de forma importante en el rendimiento laboral por ende
en la calidad del servicio que brindan. De igual forma, en el estudio de Ortiz et al
(2020) consideraron como habilidades blandas a la empatia, comunicacion y el
tiempo en el trabajo, y buscaron como ellos predicen el desempefio laboral
eficiente, en especifico identificaron un aporte directo de los niveles de habilidades
blandas y estas efectivamente fueron predictoras de un nivel alto de desempeiio
laboral. La similitud de los resultados evidencia que el resultado aqui encontrado
cuenta con un soporte empirico y tedrico fuerte para afirmar que la empatia, como
habilidad blanda genera un nivel alto de desempefio laboral; por esta razon, el
actual mercado laboral considera a esta habilidad como importante al momento de

reclutar a su equipo de trabajo.

Lo encontrado en el presente estudio también es fundamentado por
Goleman (2001), segun sostiene que las habilidades blandas tienen una influencia
hacia uno mismo generando que la persona se comprometa consigo mismo y se

haga responsable de su desempefio, el autor menciona que una de estas
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habilidades fundamentales es la empatia, como afirma Avalos et al (2021) esta
capacidad en el ambito laboral permite proporcionar emociones y reacciones a los
colaboradores, en pro de la comprension de necesidades propias y del entorno, asi
como la mejora del desempenio laboral; es importante considerar que esta empatia
es una construccion propia del individuo en base a aspectos intelectuales, escucha
activa, emocional y conductual de cada individual en relacién a su entorno, basados
en la comprension social, orientacién al servicio, y el aprovechamiento de la

adversidad cultural.

Para el segundo objetivo especifico se busco determinar la influencia de la
dimensién conciencia de si mismo en el desemperfio laboral de los colaboradores,
la medicién de la correlacion permitié verificar que la conciencia de si mismo genera
una variabilidad directa e importante en el desempefio laboral (r=0,544; p<0,001).
Es decir, la conciencia en si mismo se asocia directa y significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores evaluados; por lo tanto, cuanta mas
conciencia de si mismos tengas los colaboradores, el desempefio laboral a nivel

individual y grupal mejorara.

Lo encontrado concuerdan con los resultados encontrados por Espinoza y
Cabrejos et al (2020) en el estudio sobre habilidades blandas y el entorno laboral,
los autores concluyen que las habilidades blandas contribuyen con el desempefio
de los trabajadores, por lo que se requieren ser fortalecidas en el proceso de
formacion del trabajador para que los trabajadores realicen un trabajo de calidad y
eficiente. De igual forma se muestra coincidencia con los resultados presentados
por Rodriguez (2020), quien en su estudio sobre habilidades blandas y desempefio
en el trabajo se concluye que ambas variables correlacionan fuertemente y el 70%
del éxito laboral son producto de unas buenas habilidades blandas puestas en

practica por colaborador.

Al respecto Goleman (2001) sostiene que, esta dimensién de las habilidades
blandas, y en especifico la conciencia de si mismos permite al individuo superar
dificultades fisicas y sicolégicas, para lograr disfrutar de las cosas buenas. En el
ambito laboral exige un autoconocimiento para lograr hacer frente a situaciones de
crisis, contratiempos, manejo de emociones y estados de &nimos de tal manera que

logre un desempefio laboral favorable (Gallego et al, 2000). Entonces, se evidencio
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que el resultado identificado cuenta con respaldo empirico y tedrico, lo que valida
el hecho de la relacion directa y significativa de la conciencia de si mismos y el
desempefio laboral; puesto que un mejor autoconocimiento le permitira reconocer
la capacidad de enfrentar situaciones urgentes, de gestionar recursos precisos para

lograr cumplir sus objetivos laborales

En cuanto al tercer objetivo especifico, busco determinar la influencia de la
dimension autorregulacion en el desempefio laboral de los colaboradores, los datos
estadisticos obtenidos en el estudio demostraron que la autorregulacion se
relaciono directa y significativamente en el desempefio laboral (r=0,669, p<0,001),
ademas se evidencia que el desempenio laboral es explicado de manera importante
por la autorregulaciéon emocional, por el manejo de emociones y el control del

mismo.

Esto coincide con Pedraz et al (2005), quien plantea que el desempefio
laboral es una conducta del individuo y que se puede ver afecta por aspectos
emocionales la cual va a generar una baja productividad haciendo que su
participacion en la produccion de la empresa tenga efectos negativos en su
desemperio, en este sentido Mahon (2010) aclara que el desempefio del trabajador
medido en temas de rendimiento, le permite comprender sus debilidades y
fortalezas al colaborador, pudiendo identificar sus estados emocionales y
oportunidades de crecimiento. En este sentido la autorregulacion segun Goleman,
(2001) y Gbémez, (2019) a nivel de desarrollo laboral, le permite mejores
desemperios al control sus estados emocionales de manera positiva. Los hallazgos
concuerdan con lo que encontré Ayala (2020), dado que concluye en su estudio
que las habilidades blandas como la empatia y la autorregulacién son importantes
dentro de la gestion, ademas sefiala que el personal posee niveles favorables de

habilidades las cuales les ayuda hacer frente a la presién laboral.

La coincidencia de los resultados, significaria que la relacién directa y
significativa de la autorregulacion y el desempefio laboral se encuentran
fundamentados en el marco empirico y tedrico; por esta razon, puede explicarse
qgue la habilidad blanda de la autorregulaciéon es muy apreciada por el mercado

laboral, y en la actualidad las habilidades blandas son tan significativas como las

33



habilidades intelectuales; puesto que un individuo con esta habilidad podra ser

capaz de autoevaluarse, y buscar mejorar continuamente.

En lo que respecta al cuarto objetivo especifico que, buscod determinar la
influencia de la dimension motivacion en el desempefio laboral de los
colaboradores, se evidencia que la motivacion juega un rol e influencia importante
en el desempeiio laboral (r=0,575, p=0,001). siendo importante que los
colaboradores estén motivados para que logren un buen desempefio con el trabajo
adaptandose de manera positiva y generando valor agregado a las actividades

diarias encomendadas.

Estos hallazgos tienen coincidencia con lo que encontré Zeballos (2019) en
su estudio sobre la gestion del talento humano es una de sus dimensiones
motivacion y el desempefio laboral, concluye que es necesario implementar
modelos de gestion centrados en la motivacion y el desarrollo de competencias
para optimizar los procesos y mejorar el desempefio laboral en el recurso humano.
En este sentido la motivacion contribuye con el compromiso y optimismo para un

desempefio en el trabajo favorable (Gémez, 2019).

Goleman (2001) destaca lo importante que son las habilidades blandas
especialmente la motivacién, esta es indispensable en las relaciones con los demas
tanto en el entorno personal como laboral, hace alusion a todas las razones o
incentivos que conllevan a actuar para lograr un objetivo, interviniendo elementos

internos y externos.

Respecto al quinto objetivo especifico, busco la influencia de la dimensién
las habilidades sociales en el desempefio laboral de los colaboradores, ya que los
resultados arrojan una influencia significativa, directa e importante entre las
habilidades sociales y el desempefio laboral (r=0,600; p<0,001). Lo encontrado
tiene coincidencia con lo que sefala Becerra (2020), el auto concluye que existen
represarias entre trabajadores, bajas relaciones interpersonales, condiciones de
trabajo no son las mejores, todo esto repercute en el bajo desempefio laboral que

se encontr6 en el estudio.

En esta misma linea se coincide con los autores como Gallego et al. (2000)
y Pérez (2001), los autores manifiestan que unas buenas habilidades sociales

centraras en relaciones interpersonales positivas contribuyen en el trabajo
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generando desempefios laborables favorables. En ese sentido Chiavenato (2000)
destaca que el desempefio laboral en la organizacion puede verse afectado por
factores motivacionales, por lo que se requiere que se ponga especial atencion a
los procesos de motivacion la empresa debe emplear para mantener siempre activo

al colaborador.

Finalmente, en el objetivo general se logré demostrar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa
distribuidora de material médico quirtrgico de Lima, los resultados encontrados
permiten demostrar que las habilidades blandas son un factor importante y que
influyen significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores, por lo que
se convierten en un factor altamente significativo en el buen desempefio laboral del
trabajador (r=0,735; p<0,001).

Estos resultados son muy equivalentes a los encontrados por Ortiz, et al.
(2020), quienes investigaron que tanto las habilidades blandas inciden en el
desempeiio laboral, sus hallazgos demuestran que el manejo de emociones, la
competitividad laboral, la empatia, asertividad, tolerancia al cambio y el trabajo en
equipo son procesos importantes para optimizar el desempefio en los
colaboradores. De igual forma se encontr6 similitud en los resultados reportados
por Rodriguez (2020), quien presenté su trabajo sobre habilidades blandas vy
desempeiio del trabajador, el autor concluye que las habilidades blandas son
responsables del éxito laboral, por lo que resulta sumamente importante tomarlas
en cuenta al momento de seleccion del personal, asi como seguir desarrollandolas
durante el proceso del trabajo del colaborador. Adicionalmente, Anthonius (2021)
identificaron que tanto las habilidades duras como las blandas si contribuyen en
mejorar el desempefio laboral, sobre todo en la época actual en que se desarrolla

la pandemia del Covid19.

Asimismo, se pudo tener como resultados que la mayor parte de los
trabajadores (86%) si poseen habilidades blandas como empatia, conciencia de si
mismo, autorregulacion emocional, estan motivas y habilidades sociales los cuales
ponen en practica durante su trabajo. Esto coincide con lo encontrado por Pinedo
(2021) ya que en su estudio sobre habilidades blandas y servicio al cliente el autor

concluye los colaboradores tienen un nivel promedio a alto de habilidades blandas,
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igualmente hay coincidencia con Ayala (2020) los resultados sefialan niveles
adecuados siendo la empatia y la autorregulacion las que mejor estan
desarrolladas. En ese sentido Méndez (2020) destaca que a nivel empresarial las
habilidades blandas deben ser fortalecidas a partir del liderazgo y direccién con la

que cuente la empresa.

Finalmente se ha verificado que el 72% de los evaluados muestran un nivel
desempefio laboral alto, lo que se ve reflejado en su participacién como empleado
en la empresa, en su alta formacion de desarrollo profesional y su buena y alta
predisposicion para adaptarse al ambiente laboral, esto indica que los
colaboradores muestran un valor positivo hacia el trabajo, lo que es sostenido por
Pedraz et al (2010) quien sefala que el valor positivo que el trabajador le pone a
su desempefio le permite lograr las metas y esforzarse un poco mas por sus

objetivos.

Ante esto podemos evidenciar que tanto los resultados del presente estudio,
asi como los estudios citados concuerdan, donde las habilidades blandas como la
empatia, conciencia de si mismo, autorregulaciéon, motivacion y habilidades
sociales tienen una fuerte influencia en la participacion del empleado en el trabajo,
en su formacién y desarrollo profesional, asi como su adaptacion rapida al entorno
laboral. Tal como lo sostiene Vera (2016) el autor nos habla que las habilidades
blandas optimizan el desempeiio logrando resultados exitosos en los entornos
laborales, este punto de vista es apoyado por Mujica (2009) ya que manifiesta que
son las habilidades blandas un conjunto de atributos importante en el ambito

laboral, las cuales permiten desempefiarse de manera éxito en el trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

Existe una influencia moderada y significativa de la dimensién empatia en el
desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion (p=<,001), la
cual se debe tomar en cuenta en los procesos de formacion del colaborador.
Existe una influencia moderada y significativa de la dimensién conciencia de
si mismo en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
(p=<,001), en la medida que los trabajadores manejen mejor sus emociones,
valoren positivamente sus estados emocionales y tengan mas confianza en
si mismo mejor sera su desempefio en el trabajo.

Se demostro la influencia significativa de la autorregulacion emocional de las
habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa (p=<,001), en la medida que existe autocontrol emocional,
integridad, adaptabilidad e innovacion para regular las emociones tendran in
efecto importante en el trabajo.

La dimensibn motivacion de las habilidades blandas influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores (p=<,001),
siendo importan el compromiso, optimismo y motivacion al logro para lograr
desemperio laboral favorable.

Las habilidades sociales influyen significativamente en el desempefio
laboral, de tal manera que en la medida que se eviten los conflictos, se
genera mas lazos de cortesia se va a generar una mejor orientacion hacia el
trabajo, mas compromiso y desempefio laboral.

Las habilidades blandas influyen significativamente en el desempefio laboral
de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico
quirargico de Lima, siendo que las habilidades blandas las que generan el
54% de la variabilidad del desempefio laboral contribuyendo en la particion
del empleado en las tareas del trabajo, mejor formacion de desarrollo

profesional y una mayor adaptacion al ambiente laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Siendo la empatia una de las dimensiones importantes, es necesario
desarrollar talleres de empatia organizados con los trabajadores de manera
vivencial esto contribuye a un mejor desempeiio en el trabajo.

Realizar estrategias de autoconciencia emocional, para lograr el control de
las emociones negativas canalizando las positivas para generar una mejor
atencion al cliente.

Plantear estrategias de motivacion hacia los trabajadores, reconocimiento
los logros y ayudandolos a seguir creciendo, es preciso que el Departamento
de Recursos Humanos tome en cuenta la motivacion como elemento
primordial en el desempeifio laboral.

Es necesario que se continle midiendo las habilidades blandas y el
desemperio laboral, agregando otros aspectos como edad, procedencia y
tipo de trabajo que realizan.

A la Gerencia de centro de distribucién de material médico a través del area
de Gestion del Recurso Humanos, generar estrategias de empatia, de
autorregulacion y motivacion para seguir fortaleciendo las habilidades
blandas en los colaboradores.

Reforzar la practica de las habilidades blandas continuamente en la empresa
para permitirle al colaborador su desarrollo profesional y estos tengan la
seguridad de crecer ahi en todos los aspectos, de esta manera podran tener
un mejor desempefio laboral y participacibn en cada tarea asignada y

ademas buena iniciativa propia.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion

Titulo: Habilidades blandas y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material

medico quirdrgico de Lima 2021

Habilidades blandas

organizacion,
motivandolas y
comprometiéndolas
hacia la accién vy
haciéndolas
responsables por su
desempeiio.
(Goleman, D. 2001)

habilidades que
posee un directivo y
las ha desarrollado
en un nivel aceptable
para su labor.

Confianza de uno mismo

Autorregulacion

Autocontrol
Confiabilidad
Integridad
Adaptabilidad
Innovacion

Motivacion

Motivacion al logro
Compromiso
Optimismo

Habilidades sociales

Cortesia
Orientacion al cliente
Evitar conflictos

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DHLUSASIONSS DUPUSAPIOIN =S MEDICION
Comprension de los demas
Orientacion hacia el
Empatia servicio
Aprovechamiento de la
Capacidades  para adversidad
influenciar y alinear Manejo de emociones
hacia un mismo fin, a Conciencia de si Valoracion positiva de uno _
las personas de la|Es el conjunto de | mismo mismo Ordinal

Desarrolladas
Regularmente
desarrolladas
Por
desarrollar




VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DUGIENEIOINSS INBHEAPRIRSS MEDICION
Es el desempefio El rendimiento o
laboral y las acciones laborales ‘2| participacion del ;Ianlflcaug_r;_,d q
ue demuestra  un autoevaluaciéon que empleado esponsabiiida
d : realiza el trabajador Iniciativa.
empleado al realizar respecto a su
sus tareas y pecto Ordinal
funciones partllczlpzcmn dIeI R "
~ primordiales que empieaco, 21 Formacion del Oportunidad ceptable
Desempeiio laboral : formacion del . : Regular
exige su puesto de desarrollo desarrollo Calidad del trabajo Por meiorar
trabajo en el medio rofesional la profesional Cantidad de trabajo Inace tjable
laboral especifico de g daptacion y al P
actuacion, 1o cual |, hiente laboral de Relaciones con los jefes
deja al descubierto su . . : J
capacidad (Mahon, | 105 trabajadores, | Adaptacin al Puntualidad
2002) ' | para esto se aplicara | ambiente laboral Cumplimiento de las

un cuestionario.

normas.




Anexo 2. Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades blandas y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material

medico quirdrgico de Lima 2021

20217

Preguntas
especifica

¢,De qué manera la
dimensiéon empatia
influyen en el
desempeiio laboral
de los

quirargico de Lima
2021.

Objetivos
especificos

Determinar la
influencia de la
dimensién empatia
en el desempefio
laboral de los
colaboradores de

manejo de otras
habilidades como
son las habilidades

blandas que le
permitan hacer
frente a las
situaciones de
estrés generados
por el ambito
laboral.

El conocer el
impacto de las

—2021.

Hipotesis
especificas
Dimensién empatia
influyen
significativamente
en el desempefiio
laboral de los
colaboradores de

¢ Autorregulacién

¢ Motivacién

e Relaciones
interpersonales

PROBLEMA OBJETIVOS JUSTIFICACION HIPOTESIS VARIABLES POIELAGIOINY
MUESTRA

Pregunta general Objetivo general El mundo laboral | HipGtesis general Poblacién
¢De qué manera | Determinar la ha cambiado hl?ma Las habilidades | Variable En el caso de la
las habilidades | influencia de las gna}dnust\j/ad(:cju uc;a blandas influyen | Independiente: poblaciébn  esta
blandas influyen el | habilidades € ldentl ? onde significativamente Habilidades blandas. | ompuesta  por
desemperfio laboral | blandas en el no tstoo Ies en el desempefio " | todos los
de los | desempeiio laboral |mpor.an‘et 95 |laboral de los trabajadores de
colaboradores de | de los ::o,nc_)um|en_ 0S colaboradores  de | pimensiones: la empresa
una empresa | colaboradores de edorlcqs, sino qlue una empresa ) distribuidora de
distribuidora de | una empresa a lergas q S | distribuidora de oEmpa}tla . | material
material  médico | distribuidora ~ de | €0'aporadores de | Material  médico eConciencia de si | quirdrgico a nivel
quirargico de Lima | material médico | FedUIeren € quirargico de Lima | mMISMO nacional, suman

un total de 200
trabajadores

Muestra

En el presente
estudio la
muestra estara
conformada por
50
colaboradores
del area de pre y




colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material meédico
quirdrgico de Lima
20217

¢,De qué manera la
dimension
conciencia de si
mismo influyen el
desempeiio laboral
de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material meédico
quirargico de Lima
20217

¢,De qué manera la
dimension
autorregulacion
influyen en el
desempeiio laboral
de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material médico

una empresa
distribuidora de
material médico

quirargico de Lima
2021.

Determinar la
influencia de
dimension

conciencia de si
mismo en el

desempeiio laboral
de los
colaboradores de

una empresa
distribuidora de
material médico

quirargico de Lima
2021

Determinar la
influencia de la
dimension

autorregulacion en
el desempeiio
laboral de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material meédico

habilidades

blandas en el
desemperio laboral
resulta de suma

importancia para
generar un
ambiente de
desarrollo y de
confianza en los

trabajadores de tal
manera que les
permita  sentirse
como parte de la
familia empresarial.

una empresa
distribuidora de
material médico

quirargico de Lima
2021.

La dimension
conciencia de si
mismo influyen
significativamente
en el desempefio
laboral de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material meédico
quirdrgico de Lima
2021.

La dimension
autorregulacion
influyen
significativamente
en el desempefio
laboral de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material médico

Variable
dependiente:

Desemperio laboral

Dimensiones:

e Participacion del
empleado

e Formacion del
desarrollo profesional
e Adaptacion al

ambiente laboral

postventa, el
muestreo usado
es el no

probabilistico
intencionado.




quirdrgico de Lima
20217

¢De qué manera la
dimensidén
motivacion influyen
en el desempeiio
laboral de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material médico
quirdrgico de Lima
20217

¢De qué manera la
dimension
relaciones
interpersonales
influyen en el
desempeifio laboral

de los
colaboradores de
una empresa

distribuidora de
material médico
quirdrgico de Lima
20217

quirdrgico de Lima
2021.

Determinar la
influencia de la
dimensiéon

motivacion en el
desempeiio laboral

de los
colaboradores de
una empresa

distribuidora de
material meédico
quirdrgico de Lima
2021.

Determinar la
influencia de la
dimension
relaciones
interpersonales en
el desemperio

laboral de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material meédico
quirdrgico de Lima
2021

quirdrgico de Lima
2021.

La dimension
motivacion influyen
significativamente
en el desempefio
laboral de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material médico
quirdrgico de Lima
—2021.

La dimension
relaciones
interpersonales
influyen
significativamente
en el desempefio
laboral de los
colaboradores de
una empresa
distribuidora de
material médico
quirdrgico de Lima
2021.




Anexo 3. Instrumento 1

CUESTIONARIO HABILIDADES BLANDAS

Instrucciones: El presente cuestionario tienen cinco opciones de respuesta, elija

la que mejor describa lo que piensa usted, elija solamente una opcion y marque con

una cruz o realice un simbolo de verificacion. Por favor solo dé una respuesta a

cada pregunta y no deje ninguna en blanco.

Recuerde: Puede marcar asi %

Marque asi:

NO

ftems

Nunca

Sélo unas
pocas
veces

Algunas
veces

La
mayoria
de las
veces

Siempre

Dimensién 1. Em

patia

¢ Permanece atento (a) a las sefiales emocionales de
sus comparfieros y clientes?

¢ Es sensible y comprende los puntos de vista de los
demas?

¢Comprende las necesidades de sus clientes y trata
de satisfacerlos con sus productos y servicios?

¢Busca el modo de aumentar la satisfaccion y
fidelidad de sus clientes?

¢ Brinda desinteresadamente ayuda a los demas?

¢ Es sensible a las diferencias existentes en su grupo
de trabajo?

¢Considera a la adversidad como una oportunidad,
creando un ambiente en el que puedan desarrollarse
los demas?

Dimension 2. Conciencia

de si

mismo

¢ Conoce el modo en que sus emociones afectan su
desempefio en el trabajo?

¢Es consciente de sus emociones, sentimiento,
palabras y acciones en su entorno laboral?

10

¢Es consciente de sus puntos fuertes y débiles?

11

¢Reflexiona y es capaz de aprender de sus

experiencias?




La
Algunas | mayoria
veces de las
veces

Sélo unas

N° ftems Nunca pocas
veces

Siempre

¢ Puede expresar puntos de vista y defender sus ideas
12 | sin lastimar a los deméas?

¢ Es capaz de asumir decisiones importantes a pesar
13| de las incertidumbres laborales?

Dimension 3. Autorregulacion

¢Permanece equilibrado y positivo adn en los
14 | momentos mas criticos?

¢Su honradez y sinceridad proporciona confianza a
15| los demas?

¢Es capaz de admitir sus propios errores y de
16 | reconocer cuando los demas tienen la razén?

17 | ¢Se responsabiliza de sus objetivos?

¢Puede el no cumplir con alguna de sus funciones
18 | afectar a sus clientes y/o comparieros?

¢ Si la empresa decide ubicarlo en un cargo y/o area
19 | diferente se adaptaria con facilidad?

¢Busca siempre buenas ideas para un mejor
20 | desempefio laboral?

Dimension 4. Motivacién

¢En su opinibn la empresa le entrega o hace
21 reconocimientos apropiados por la labor que
desempeia?

¢Considera que la labor que realiza dentro de la
29 | empresa lo motiva a tener un buen desempefio
laboral?

¢ Usted se ha sentido animado y motivado a conseguir
23 | los objetivos de la empresa?

¢ Esta dispuesto a sacrificarse en aras del objetivo de
24 | la empresa?

¢Busca activamente oportunidades para lograr las
25 | metas de la empresa?

Dimensiéon 5. Habilidades sociales

¢Considera que su relacidon con sus compafieros de
26 | trabajo es buena?

¢Piensa usted que un buen ambiente de trabajo
27 | contribuye en un 6ptimo desempefio laboral?

Anexo 4. Instrumento 2



CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Instrucciones: El presente cuestionario tienen cinco opciones de respuesta, elija
la que mejor describa lo que piensa usted, elija solamente una opcién y marque con
una cruz o realice un simbolo de verificacion. Por favor solo dé una respuesta a

cada pregunta y no deje ninguna en blanco.

Recuerde: Puede marcar asi X
Marque asi:
. . Casi :
N° ltems Nunca | Casinuca | A veces siempre Siempre
Dimension 1. Participacion del empleado
1 Usted como trabajador/a participa en todos los
eventos que organiza la empresa.
2 Su jefe participa con los demas compafieros en
conjunto en las actividades del area.
3 Usted ha demostrado a los demés trabajadores los
resultados de su trabajo.
4 Usted tiene las ganas de actuar e incentivar al grupo
de trabajo para lograr los objetivos
5 Como trabajador/a participa con los demés
compafieros en las actividades laborales
6 Usted comparte sus conocimientos laborales en
beneficio de sus compafieros.
7 Usted mantiene una actitud positiva ante los cambios
que se generan en la organizacién
Dimension 2. Formacion del desarrollo profesional
3 En el grupo de trabajo entre compaferos/a ser guia
en sus dificultades.
9 Usted como trabajador/a aprecia y se identifica con su
institucion.
10 Usted como trabajador/a cumple con la
responsabilidad en su area.
11 Usted cumple con el horario establecido de la
institucion
12 ¢ Usted aplica conocimientos técnicos para las tareas
que realiza en su area?
13 ¢Usted en su desarrollo de tareas se compromete con
la calidad del servicio hacia el cliente?




14

¢Usted realiza las tareas en él tiempo indicado y
acordado con el cliente?

Dimension 3. Adaptaciéon al ambiente laboral

15

Usted esta satisfecho/a con las condiciones fisicas
(iluminacién, temperatura, colores) de su area de
trabajo

16

Como trabajador/a asume todos cambios que se
presentan en su trabajo.

17

Se adapta en forma empatica a los cambios que se
generan en el sistema de trabajo.

18

Maneja la incertidumbre y los cambios impredecibles
en el trabajo evidenciando  adaptabilidad
interpersonal, adaptabilidad cultural y adaptacion
fisica.

19

Como personal de trabajo ha cumplido con su meta
trazada durante el mes.

20

Usted cuando el jefe esta ausente asume el cargo de
la oficina.

Anexo 5. Andlisis de confiabilidad de los instrumentos

ANALISIS DE CONFIABILIDAD A TRAVES DEL ESTADISTICO DE
CONSISTENCIA INTERNA ALFA DE CRONBACH

HABILIDADES BLANDAAS




Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,890

25

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacién total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

VAR00001 97,0000 6,000 ,153 ,867
VAR00002 97,2917 5,520 ,256 ,833
VAR00003 96,7917 6,955 -,316 ,839
VAR00004 96,7083 6,563 ,000 , 791
VARO00005 97,6667 6,406 -,025 ,810
VAR00006 97,0833 5,036 ,320 , 799
VAR00007 98,8333 6,319 ,077 ,785
VAR00008 98,5833 6,775 -,185 ,829
VAR00009 98,6667 6,319 ,198 ,873
VARO00010 98,6250 6,158 ,233 ,862
VAR00011 98,6250 6,158 ,233 ,862
VAR00012 98,7083 6,563 ,000 ,891
VAR00013 98,7500 5,239 ,406 ,887
VAR00014 98,6250 6,505 -,015 ,798
VARO00015 98,3750 6,245 ,000 ,811
VAR00016 98,2917 6,911 -,227 ,862
VAR00017 98,8333 5,710 ,458 ,815
VAR00018 98,5417 6,085 177 ,865
VAR00019 96,7083 6,563 ,000 , 791
VAR00020 97,2500 5,848 ,089 , 789
VAR00021 97,0000 5,304 ,488 ,879
VAR00022 98,5417 6,085 177 ,865
VAR00023 96,7083 6,563 ,000 , 791
VAR00024 97,0000 5,304 ,488 ,879
VAR00025 98,7500 6,543 -,021 , 796

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad




Alfa de

Cronbach

N de elementos

, 790

20

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 97,0000 6,000 ,153 767
VARO00002 97,2917 5,520 ,256 ,733
VAR00003 96,7917 6,955 -,316 ,739
VAR00004 96,7083 6,563 ,000 , 791
VARO00005 97,6667 6,406 -,025 , 710
VAR00006 97,0833 5,036 ,320 ,799
VARO00007 98,8333 6,319 ,077 ,785
VAR00008 98,5833 6,775 -,185 729
VAR00009 98,6667 6,319 ,198 773
VAR00010 98,6250 6,158 ,233 ,762
VARO00011 98,6250 6,158 ,233 ,762
VARO00012 98,7083 6,563 ,000 , 791
VAR00013 98,7500 5,239 ,406 ,787
VARO00014 98,6250 6,505 -,015 , 798
VARO00015 98,3750 6,245 ,000 711
VARO00016 98,2917 6,911 -,227 , 762
VAR00017 98,8333 5,710 ,458 ,715
VARO00018 98,7083 6,563 ,000 , 791
VARO00019 98,7083 6,563 ,000 791
VAR00020 98,7500 6,543 -,021 ,796




Anexo 6. Validaciones

MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: “Habilidades blandas y el desemaefio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico

quirtirgico de Lima 2021”
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario para Validar el Desempefo Laboral”

OBJETIVO: Determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de
una empresa distribuidora de material médico quirtrgico de Lima 2021.

DIRIGIDO A: Dirigida a los 50 trabajadores encargados de la distribucion y venta de material meédico quirargico en la
ciudad de Lima

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: i& Liama %OMEI' fbmmn }rmqwf

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: __ 1[0

VALORACION:

[ Muy Alto I Alto | Medio Bajo Muy Bajo_}

FIRMA DEL EVALUADOR

Ftiane Qont Bruno Svnege
INT 4OF35943




MATRIZ DE VALIDACION
TITULO DE LA TESIS: “Habilidades blandas y el desempeio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico
quirtirgico de Lima 2021
OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Cuestionario para Validar las Habilidades Blandas”

OBJETIVO: Determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa

distribuidora de material médico quirdrgico de Lima 2021.

DIRIGIDO A: Dirigida a los 50 trabajadores encargados de la distribucién y venta de material médico quirargico en la

ciudad de Lima

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: _j.l,\oma W %ﬁum.e’ Srnaaus

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: __YY|oottr

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo

FIRMA DEL EVALUADOR

Finne Jonchprums Surnagucs

DML 40333443



MATRIZ DE VALIDACION
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS “Hazbilidades blandas y el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico quirtrgico de Lima
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario para Validar las Habilidades Blandas”

OBJETIVO: Determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa

distribuidora de material médico quirtrgico de Lima 2021.

DIRIGIDO A: Dirigida a los 50 trabajadores encargados de la distribucion y venta de material médico quirdrgico en la

ciudad de Lima

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ' _0Wid) g‘n&mggg&%“

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Wr

VALORACION:

Muy Alto Alto Medio | Bajo l MuyBajoJ
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MATRIZ DE VALIDACION

oral de los colaboradores de una empresa distribuidora de material médico

TITULO DE LA TESIS: “Habilidades blandas y el desempefio lab
quirargico de Lima 2021”
OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
e [ OBSERVACION Y/O
RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE | RECOMENDACIONES
w INDICADOR ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ELITEMS Y LA
a DIMENSION ITEMS A variasiey | omension | inoicaoory OPCION DE
< 94 J A Y EL ELITEMS RESPEUSTA
Z DIMENSION | INDICADOR
> S| NO S| NO S| NO S| NO
Wi Planificacién 1.Usted como trabajador/a
26 .2 participa en todos los eventos que \A
& g organiza la empresa \F >( *
g =
’—g :g :_; 2, Su jefe participa con los demds
=¥ S en conjunto en las X \A *
® E £ dades del 4 \l\
] g Par ién del d el drea >(
°
S & 5 [& avtor Biasi (2017), define 3 3.Usted ha demostrado a los
a9 5 [Jparticipacién de los trabajadores) lemas trabajadores los resultados \{\ x ‘A \l\
E .'.: 'g lcomo el papel de los trabajadores de su trabajo.
g i '3 elacionados to de ::: el M. Usted tiene las ganas de actuar ﬁ 1\
- Po > sxblosis e incentivar al grupo de trabajo %
C 7o ; e produccuan. la toma de| bara lograr los objetivos Y
o g 22 idecisiones relacionadas con su:
8 E 5 o [ctividades laborales en las que f5.Como trabajador/a participa con
-; - g-g ke  consideran  las  ideas| os demds compaferos en las */\ X ‘{\ -/\
e 9 9 3 [eropuestas para el mejoramiento) Lictividades laborales
[T i Iniciativa
2, % = .Usted comparte sus
Eovow Tl
O Com nocimientos  laborales  en * ¥ %
838 Yy beneficio de sus compaferos.
08 w2
w28 [7.Usted mantiene una actitud
s m 3 R
°5 4 positiva ante los cambios que se X 7\ *
r_:" o kcneranenlaorganizmén
E S -
é = g Oportunidad 8. En el grupo de trabajo entre
o 2‘ g kompaiieros/a se guia en sus )( * *
FRE: ificultades \()
g ,g ; Calidad del .Usted como trabajador/a aprecia ‘
c o identifi institucion.
E.E o Forvacii det tiasariollo se identifica con su institucion * % >< -\L
v o ry 1
g > P
B 10.Usted como trabajador/a N * X
g ?‘ a fo define Mahon (2010), com umple con la responsabilidad en .’\
W & o pn sistema de gestion del u drea.




Jendimiento que provee Ia
[oosibilidad de
retroalimentacion Y
lentrenamiento para cada unol

11.Usted cumple con el horario
establecido de la institucion

12.Usted aplica conocimientos

-

Adaptacion al ambi

con los jefes

ondiciones fisicas (iluminacién,
temperatura, colores) de su drea
e trabajo

Laboral

La capacidad de adaptacion de un

dividuo a los cambios en e
Jambiente, las estructuras y los|
Jaspectos que le rodean dentro dell
sistema de laboral. Lo

Puntualidad

16.Como  trabajador/a asume
odos cambios que se presentan
en su trabajo

17.Se adapta en forma empdtica a
los cambios que se generan en el
[istema de trabajo.

involucra  resolver problemas,
utilizar la creatividad, lidiar con|
hnciertas o impredecibles|
situaciones laborales, aprender]
tareas nuevas 0 nuevas técnicas,)
procedimientos, tecnologias
ladaptarse a la llegada de otros)
individuos, culturas o ambientes|
Ipsicologicos (Mahon, 2010 y Jaen,
2014),

Cumplimiento de

las N

18.Maneja la incertidumbre y los
kambios impredecibles en el
trabajo evidenciando
d i interpersonal,
fedaptabilidad cultural y adaptacién

iﬁsia

umplido con su meta trazada
[durante el mes.

tQ.Como personal de trabajo ha

20.Usted cuando el jefe estd
Busente asume el cargo de la
oficina.

e sus trabaj asi estos| Cantidad de Jtécnicos para las tareas que realiza x \I\ ‘{\
ienen una mejor perspectiva y]  trabajo DU dres
una comprensién sobre sus| 13.Usted en su desarrollo de
debilidades y fortalezas) areas se compromete con la
pudiendo identificar] kalidad del servicio hacia el cliente
aclividades y oportunidades del [Usted en su desarrollo de tareas se ¥ ~I~ ‘/\
recimi y desarrollo paral pi con la calidad del
ellos y para la empresa. servicio hacia el cliente.
14.Usted realiza las tareas en @l 7(
tiempo indicado y acordado con el \L X
kliente X
Adaptacién |15 Usted ests satisfecho/a con las

-
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Cuestionario para Validar el Desempefio Laboral”

OBJETIVO: Determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los colaboradores de
una empresa distribuidora de material médico quirtrgico de Lima 2021.

DIRIGIDO A: Dirigida a los 50 trabajadores encargados de la distribucion y venta de material médico quirirgico en la

ciudad de Lima

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: T\avd. W g@i((b%ur

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: (YY\\QR\'U :

VALORACION:
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