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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre las
habilidades blandas y el clima organizacional en docentes de dos instituciones
educativas de nivel primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023. La
investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un nivel
correlacional y un disefio no experimental de corte transversal, empleandose para su
andlisis los métodos hipotético-deductivo, sintético y estadistico. La poblacion de
estudio estuvo conformada por 66 docentes, de los cuales se seleccioné una muestra
de 58 mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. La recoleccién de datos
se realiz6 a través de la técnica de la encuesta, utilizando como instrumentos para la
medicion de las variables el Cuestionario de Habilidades Blandas y el Cuestionario de
Percepcion del Clima Organizacional, ambos disefiados especificamente para este
estudio por Pauca (2023). Los resultados revelaron una relacién significativa y directa
entre las habilidades blandas y el clima organizacional (p=0.000<0.05; r=0.531).
Ademads, se identificd que el 89.7% de los docentes evaluados presentd un nivel alto en
habilidades blandas, mientras que el 56.9% -califico el clima organizacional de su

institucion con un nivel alto.

Palabras clave: Clima organizacional, docentes, habilidades blandas.



Abstract

The general objective of this study was to determine the relationship between
soft skills and organizational climate in teachers of two elementary schools in the district
of Carmen Alto, Ayacucho - 2023. The research was framed in a quantitative approach,
of basic type, with a correlational level and a non-experimental cross-sectional design,
using for its analysis the hypothetical-deductive, synthetic and statistical methods. The
study population consisted of 66 teachers, from which a sample of 58 was selected by
non-probabilistic convenience sampling. Data collection was carried out through the
survey technique, using the Soft Skills Questionnaire and the Organizational Climate
Perception Questionnaire, both designed specifically for this study by Pauca (2023). The
results revealed a significant and direct relationship between soft skills and
organizational climate (p=0.000<0.05; r=0.531). In addition, it was identified that 89.7%
of the teachers evaluated presented a high level of soft skills, while 56.9% rated the

organizational climate of their institution as high.

Keywords: Organizational climate, teachers, soft skills.
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Introduccién

La presente investigacion titulada “Habilidades blandas y clima organizacional
en docentes de instituciones educativas de nivel primaria del distrito Carmen Alto,
Ayacucho - 2023” se enmarca en el ambito educativo, especificamente en el nivel
primario, y se centra en analizar la relacion entre las habilidades blandas de los docentes
y el clima organizacional en las instituciones educativas. Este estudio surge de la
necesidad de comprender como las competencias interpersonales y emocionales de los
profesores inciden en el ambiente laboral y, por ende, en el proceso educativo.

Las habilidades blandas, también conocidas como competencias
socioemocionales, incluyen un conjunto de capacidades personales como la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la resolucién de conflictos, la empatia, entre
otras, que permiten a los individuos interactuar de manera efectiva y armoniosa con los
demas. En el contexto educativo, estas habilidades son fundamentales para los
docentes, ya que no solo afectan su bienestar personal y profesional, sino también el
desarrollo integral de sus estudiantes y la calidad del aprendizaje.

Por otro lado, el clima organizacional se refiere a la percepcién compartida que
tienen los miembros de una organizacién sobre su entorno de trabajo, incluyendo
aspectos como las normas, los valores, las relaciones interpersonales, las politicas y
procedimientos, entre otros. Un clima organizacional positivo en las instituciones
educativas es crucial para el desempefio docente, la motivacion, la satisfaccion laboral
y, en ultima instancia, el éxito académico de los estudiantes.

La relevancia de esta investigacion radica en su contribucién al entendimiento
de como las habilidades blandas de los docentes influyen en el clima organizacional de
las instituciones educativas de nivel primario, ofreciendo perspectivas valiosas para
mejorar las practicas educativas y promover un entorno de trabajo mas saludable y
productivo. A través del analisis de estas variables en el distrito de Carmen Alto,

Ayacucho, este estudio no solo aporta al cuerpo académico existente sobre la materia,
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sino que también brinda herramientas practicas para administradores escolares,
formuladores de politicas educativas y profesionales de la educacién para el disefio e
implementaciéon de estrategias dirigidas a fortalecer las habilidades blandas entre el
personal docente y mejorar el clima organizacional en las escuelas.

En este sentido, la investigacion se estructura en torno a un planteamiento del
problema que destaca la importancia de las habilidades blandas y el clima
organizacional en el contexto educativo, formulando objetivos especificos para guiar el
estudio, y desarrollando un marco teérico que fundamenta las variables de interés.
Posteriormente, se describe la metodologia adoptada para la recoleccion y analisis de
datos, seguido de la presentacion de los resultados obtenidos y su discusién en el marco
de la literatura existente. Finalmente, se concluye con las implicaciones practicas de los

hallazgos y se sugieren recomendaciones para futuras investigaciones.
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. Planteamiento del problema
1.1. Descripcién de la situacion problemética

La educacion primaria constituye una etapa esencial en el desarrollo cognitivo,
emocional y social de los estudiantes, estableciendo las bases para su futuro académico
y personal. Dentro de este marco, la influencia de los docentes trasciende la simple
transmisién de conocimientos; su capacidad para crear un ambiente de aprendizaje
positivo y estimulante es fundamental. En este sentido, las habilidades blandas de los
docentes se convierten en herramientas indispensables para facilitar no solo la
enseflanza sino también para promover un desarrollo integral de los estudiantes
(Zegarra, 2022).

Estas destrezas, que incluyen la adaptabilidad, gestion emocional e interaccion
efectiva, contrastan con las habilidades duras por su naturaleza menos cuantificable
pero critica para el desempefo en mdultiples contextos. En el ambito laboral, se valora
cada vez mas a profesionales con elevado desarrollo de habilidades blandas, muy
relacionadas con la inteligencia emocional, por su capacidad para tomar decisiones
acertadas y sostener relaciones productivas (Rodriguez et al., 2021).

De hecho, un estudio reciente ha revelado que los profesionales con habilidades
blandas bien desarrolladas no solo son preferidos por empresas de sectores como la
aviacion, la salud y la tecnologia, sino que también tienden a recibir salarios iniciales
entre 3y 16% superiores a aguellos que carecen de estas competencias. Esta tendencia
subraya la creciente valoracion de las soft skills en el mercado laboral, impulsada por la
necesidad de personal capaz de innovar, comunicarse efectivamente y trabajar en
equipo en un entorno de cambios constantes y retos complejos (G. Hernandez, 2021).

Por otro lado, una reciente encuesta publicada por el Banco Interamericano de
Desarrollo puso de relieve una problematica significativa en el ambito laboral actual: la
carencia de habilidades emocionales se sefiala como una de las razones principales por

las cuales las vacantes resultan dificiles de cubrir, afectando al 32.3% de las posiciones.
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Este estudio resalta que las competencias mas desafiantes de hallar en los candidatos
incluyen el trabajo en equipo (38.4%), la comunicacion (31.9%), la responsabilidad
(31.2%), la estabilidad emocional (23.7%), la resolucién de problemas (23.7%), el
liderazgo (23.5%), el manejo del tiempo (20%), la extraversion (18.3%) y la amabilidad
(17.8%). Estos datos sugieren que las habilidades blandas no solo son cruciales para el
desempefio eficaz en un puesto de trabajo, sino que también representan un area de
déficit significativo entre los postulantes a empleo (Guzméan, 2019).

En el ambito nacional, se observa que las habilidades blandas se estan
convirtiendo en un componente critico cada vez mas valoradas por las instituciones y
organizaciones, toda vez que ellas contribuyen al éxito profesional. Investigaciones
realizadas destacaron que las habilidades blandas contribuyen a largo plazo en un 75%
al éxito laboral, dejando sélo un 25% a las habilidades técnicas o cognitivas. Ademas,
otros estudios anticiparon un cambio significativo en el mercado laboral para la presente
década, donde una tercera parte de las habilidades requeridas en la mayoria de las
profesiones son competencias sociales anteriormente consideradas no cruciales
(Gestion, 2020).

En tal sentido, segun Chinchay et al. (2023), la necesidad de integrar habilidades
blandas en la formacién y practica docente es cada vez mas evidente en el contexto
educativo contemporaneo, dado que la formacién docente no solo debe centrarse en
aspectos académicos y pedagogicos, sino también en el desarrollo de relaciones
humanas, formacién humanista, salud e inteligencia emocional, aspectos cruciales para
un desempefio laboral que exige responsabilidad personal, crecimiento y honestidad.
En este sentido, manuales de desempefio docente en diversos paises destacan la
importancia del trabajo colegiado, la proyeccion social y la capacidad para transformar
la realidad educativa mediante la mejora de las practicas educativas. Esto implica la
habilidad para comprender y abordar situaciones problematicas, fomentar la

colaboracion y el trabajo en equipo, habilidades a menudo desatendidas en la formacién
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inicial docente. Por tanto, enfrentar los desafios del nuevo contexto de formacién exige
gue los docentes posean estas habilidades blandas para mejorar su competitividad y la
calidad educativa, respondiendo de manera acertada a las demandas sociales y
educativas actuales.

Por su parte, Reyes-Barrios et al. (2023) resaltan que las habilidades blandas en
los docentes tienen un impacto significativo en su capacidad para crear y mantener
relaciones positivas con los estudiantes, colegas y padres, lo que a su vez contribuye a
un clima organizacional saludable. Ademas, docentes con altas habilidades blandas
suelen tener una mejor gestion del estrés y del conflicto, aspectos que son
determinantes para la percepcion del clima organizacional

De hecho, estudios realizados anteriormente informaron que los docentes que
reportan altos niveles de inteligencia emocional, un componente clave de las habilidades
blandas, tienden a percibir su entorno de trabajo de manera mas positiva, indicando una
relacion directa entre estas habilidades y la percepcion del clima organizacional
(Brackett et al., 2011). Es debido a todo esto que la presente investigacién se propuso
explorar estos dos topicos en profundidad, con el objetivo de comprender como las
habilidades blandas de profesores de primaria se vinculan con su percepcion del clima
organizacional de dos instituciones educativas del distrito Carmen Alto, Ayacucho.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general
= ¢ Cual es la relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional en
docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Carmen
Alto, Ayacucho - 2023?
1.2.2. Problemas especificos
= ;Cudles son los niveles de habilidades blandas y dimensiones en docentes de
dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Carmen Alto,

Ayacucho - 20237
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¢,Cuales son los niveles de clima organizacional y dimensiones en docentes de
dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Carmen Alto,
Ayacucho - 20237

¢Cual es la relacién entre las habilidades interpersonales y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del
distrito de Carmen Alto, Ayacucho - 2023?

¢Cudl es la relacién entre las habilidades de autogestion y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del
distrito de Carmen Alto, Ayacucho - 20237

¢ Cual es la relacion entre las habilidades de liderazgo y profesionalismo y el
clima organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel
primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho - 2023?

Formulacién de objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional en
docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Carmen
Alto, Ayacucho — 2023.

Objetivos especificos

Identificar los niveles de habilidades blandas y dimensiones en docentes de dos
instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho
—2023.

Identificar los niveles de clima organizacional y dimensiones en docentes de dos
instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho
—2023.

Establecer la relacién entre las habilidades interpersonales y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del

distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.
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= Establecer la relaciébn entre las habilidades de autogestion y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del
distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.
= Establecer la relacion entre las habilidades de liderazgo y profesionalismo y el
clima organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel
primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.
1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion teorica
La presente investigacion se justifica teéricamente en la medida en que aporta
al cuerpo de conocimiento existente sobre las habilidades blandas y el clima
organizacional en el contexto educativo. Pese a la creciente valoracién de las
habilidades blandas en diversos sectores profesionales, incluido el educativo, existe una
necesidad de profundizar en cédmo estas habilidades especificas impactan en el
ambiente organizacional de las instituciones educativas. Al explorar la relacion entre las
habilidades blandas de los docentes y el clima organizacional en instituciones de nivel
primario, este estudio contribuye a llenar vacios en la literatura existente y proporciona
una base tedrica para futuras investigaciones. A través del andlisis de estas variables
en el distrito Carmen Alto, Ayacucho, el estudio afiade conocimiento contextualizado
gue puede ser comparado con investigaciones similares en otros contextos,
enrigueciendo la comprension global del tema.
1.4.2. Justificacién metodolégica
Desde el punto de vista metodolégico, esta investigacion justifica su relevancia
al aplicar un enfoque cuantitativo para examinar la relacién entre las habilidades blandas
y el clima organizacional. Al emplear cuestionarios estructurados para recoger datos de
los docentes, este estudio utiliza una metodologia sistematica y replicable, lo que
permite la generacién de resultados objetivos y comparables. La aplicacion de técnicas

estadisticas para el analisis de los datos proporciona una base soélida para evaluar las
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hip6tesis de investigacion y establecer correlaciones significativas entre las variables.
Esta aproximacion metodolégica no solo valida el enfoque adoptado, sino que también
sirve de referencia para investigaciones futuras que busquen explorar estas variables
en entornos similares o distintos.
1.4.3. Justificacién practica

La justificacion practica de esta tesis se encuentra en su capacidad para informar
y mejorar las practicas educativas en las instituciones de nivel primario. Al identificar la
existencia de una relacién significativa entre las habilidades blandas de los docentes y
el clima organizacional, los hallazgos pueden ser utilizados por administradores
escolares y formuladores de politicas educativas para disefiar e implementar estrategias
dirigidas a fortalecer las habilidades blandas entre el personal docente. Esto, a su vez,
puede contribuir a la creacion de un clima organizacional mas positivo, lo cual es
fundamental para el bienestar de los docentes y el rendimiento académico de los
estudiantes. Por lo tanto, este estudio ofrece implicaciones practicas que pueden
traducirse en acciones concretas para mejorar la calidad de la educacion.
1.4.4. Justificacién social

Finalmente, la justificacion social de este estudio radica en su potencial para
impactar positivamente en la comunidad educativa y la sociedad en general. Al fomentar
un mejor entendimiento de como las habilidades blandas influyen en el clima
organizacional de las instituciones educativas, este estudio subraya la importancia de
desarrollar estas competencias entre los docentes no solo para su desarrollo profesional
sino también para mejorar las relaciones interpersonales y la atmdésfera de trabajo
dentro de las escuelas. Esto tiene el potencial de crear entornos de aprendizaje mas
efectivos y enriquecedores, lo cual beneficia directamente a los estudiantes y, a largo
plazo, contribuye al desarrollo social y econémico de la regiéon de Ayacucho y mas alla,

al preparar ciudadanos bien equipados para enfrentar los desafios del siglo XXI.
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Il. Marco teorico
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Salazar (2022) en su estudio examind la conexién estadistica entre las
habilidades blandas y las practicas educativas en la Universidad Bernardo O'Higgins en
Chile. Utilizando un enfoque cuantitativo, un nivel descriptivo-correlacional y un disefio
no experimental, se evalu6 a una muestra de 265 docentes por medio de la Escala de
Metacomprensién de Rasgos Emocionales de Angulo y Albarracin (2018) y el
Cuestionario de Practicas Pedagdgicas de Pérez et al. (2016). Los hallazgos revelaron
una relacion significativa y directa entre la inteligencia emocional y las practicas
educativas de los docentes, con un nivel de significancia de p=0.010 y un coeficiente de
correlacion de 0.509.

Freire (2020) se centr6 en la relaciébn entre las habilidades blandas y la
interaccion profesional de los docentes en la Escuela de Educacion Basica “Eloy
Velasquez Cevallos” en Milagro, Ecuador. Este estudio, de naturaleza cuantitativa y tipo
bésico, con un nivel correlacional y disefio no experimental, analizé a 27 docentes. Se
utilizaron cuestionarios disefiados especificamente para este fin y validados mediante
juicio de expertos. Los resultados indicaron una relacion significativa y directa entre las
habilidades blandas y la interaccion profesional de los docentes, con un nivel de
significancia de p=0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.984.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Prieto (2022) en su estudio realizado tuvo como finalidad establecer la relacion
estadistica entre las habilidades blandas y el clima laboral en el personal administrativo
de la Distribuidora Drogueria Ahorrofarma S.R.L. en Truijillo. El estudio empled un
enfoque cuantitativo, disefio no experimental transversal y un método hipotético-
deductivo en un nivel descriptivo-correlacional. Se evalué a 130 miembros del personal

administrativo, luego de procesar los datos se encontré que existe una conexion
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significativa y directa entre las habilidades blandas y el clima laboral en los trabajadores,
con un nivel de significancia de p=0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.979.

Benites (2022), en su investigacion realizada explord la correlacién entre las
habilidades sociales y el clima laboral en docentes de educacion primaria en Trujillo
durante 2021. Para ello utilizé un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-
correlacional, en el que se evalué a 31 docentes en ejercicio por medio de la aplicacion
de la Lista de Chequeos de Habilidades Sociales de Gismero y la Escala de Clima
Laboral de Palma. Los resultados indicaron una relacion significativa entre las
habilidades sociales y el clima laboral en los docentes evaluados, con un nivel de
significancia de p=0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.705.

Aranda y Sebastiani (2022) desarrollaron un trabajo cuyo obijetivo principal fue
examinar la relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional entre los
empleados de diversas instituciones financieras en Barranca. Se empleé una
metodologia de investigacion basica con un disefio no experimental transversal y un
alcance correlacional. La muestra evaluada estuvo constituida por 220 colaboradores
de dichas entidades. Los resultados revelaron una correlacion positiva significativa y
fuerte, con un coeficiente de correlacién de 0.783 y un coeficiente de determinacion de
0.613.

Saldafa (2021) investigd la conexién entre las habilidades blandas y el clima
institucional en tres centros educativos en el distrito de Calleria, Ucayali. La metodologia
empleada fue de enfoque cuantitativo, tipo aplicado, nivel correlacional y disefio
transversal. La muestra estuvo constituida por 44 docentes, quienes fueron evaluados
por medio de la aplicacion de cuestionarios. Los resultados revelaron una correlaciéon
estadisticamente significativa entre las habilidades blandas y el clima institucional en los
docentes evaluados, con un nivel de significancia de p=0.000 y un coeficiente de

correlaciéon de 0.814.
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Barco (2021) llevo a cabo un estudio con el objetivo de examinar la relacién entre
las habilidades blandas y el desempefio docente en una Institucion Educativa de
Ventanilla en Lima. La investigacion fue de naturaleza basica, disefio no experimental y
correlacional transversal, y abarcé una muestra de 70 docentes. Para ello se emplearon
el Cuestionario de Habilidades blandas de Ciprian y el Cuestionario de Desempefio
Docente del Ministerio de Educacion como instrumentos de medicion. Los resultados
demostraron una correlacion directa entre las habilidades blandas y el desempefio
docente, con un nivel de significancia de p=0.000 y un coeficiente de correlacién de
0.741.

Pumacayo (2019) exploré la conexion entre las habilidades blandas y el clima
organizacional en la institucién educativa Politécnico Rafael Loayza Guevara, en
Arequipa. La investigacion emple6 un enfoque cuantitativo, tipo aplicado y nivel
correlacional. La muestra evaluada se compuso de 65 docentes. Los hallazgos
revelaron una relacion significativa y positiva entre las habilidades blandas y el clima
organizacional en los docentes evaluados, con un nivel de significancia de 0.000 y un
coeficiente de correlacion de 0.586.

2.1.3. Antecedentes locales

Romero (2022) desarrolld un estudio cuyo propoésito fue explorar como el
liderazgo directivo impacta en el clima organizacional entre los docentes de la Institucion
Educativa Abraham Valdelomar de Carmen Alto, Ayacucho, 2021. Para ello se situé en
un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental, transversal y correlacional causal,
aplicando métodos hipotético-deductivos y estadisticos. El estudio se realizé con una
muestra de 26 docentes. Para medir las variables se emplearon la Escala de Liderazgo
Directivo de Alvarado y la Escala de Clima Organizacional de Palma. Los hallazgos
revelaron una influencia significativa y directa del liderazgo directivo en el clima
organizacional en los docentes, con un nivel de significancia de p=0.001 y un coeficiente

de determinacién de 0.376.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Definicion de Habilidades Blandas

Las habilidades blandas, también conocidas como competencias
interpersonales, habilidades sociales, o habilidades emocionales, representan un
conjunto diverso de atributos no técnicos esenciales para el desempefio eficiente y
eficaz en el ambito laboral y personal. Estas habilidades se empezaron a utilizar por
primera vez en el campo de la psicologia organizacional y el desarrollo de recursos
humanos, destacando su importancia en la interaccién humana y el rendimiento laboral.

De acuerdo con Robles (2012), las habilidades blandas, también conocidas
como competencias interpersonales o soft skills, constituyen un conjunto de
capacidades esenciales que facilitan la interaccién eficaz y arménica entre los individuos
en un contexto profesional. Estas habilidades trascienden el &mbito técnico o especifico
del conocimiento laboral, enfocandose en la comunicacioén, colaboracién, resoluciéon de
conflictos y adaptabilidad personal y profesional. Su importancia radica en su capacidad
para mejorar las relaciones interpersonales, fomentar un ambiente de trabajo positivo y
aumentar la eficiencia y efectividad en la realizacion de tareas.

En ese sentido, Hynes y Veltsos (2018) subrayan que las habilidades blandas
son un conjunto esencial de competencias interpersonales y profesionales que
capacitan a los trabajadores para interactuar eficientemente con colegas, superiores y
subordinados. Estas habilidades incluyen la capacidad para comunicarse
efectivamente, colaborar y trabajar en equipo, asi como para resolver conflictos y
comprender diferentes perspectivas dentro del ambiente laboral. Ademas, las
habilidades blandas abarcan una gestién eficiente del tiempo y de las tareas,
permitiendo a los individuos organizar sus responsabilidades de manera productiva y
eficaz. Asimismo, estas competencias engloban la responsabilidad personal y el
profesionalismo, reflejando la habilidad de los trabajadores para asumir y ejecutar sus

roles y obligaciones con integridad y ética.
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En el contexto educativo, particularmente en la formacion y desarrollo profesional
de los docentes, la importancia de las habilidades blandas es inmensurable. Hargreaves
y Fullan (2012) destacan que los docentes que poseen y demuestran competencias
interpersonales y de autogestion sdlidas son capaces de establecer ambientes de
aprendizaje mas dinamicos, atractivos y efectivos. Estas habilidades, que incluyen la
comunicacion efectiva, la empatia, la capacidad para trabajar en equipo y la gestion del
tiempo, no solo enriquecen la experiencia educativa para los estudiantes, sino que
también contribuyen significativamente a mejorar su rendimiento académico.

2.2.2. Enfoques tedricos sobre Habilidades Blandas

A lo largo de los afios, numerosos enfoques teéricos han contribuido a una
comprension mas profunda de las habilidades blandas, cada uno aportando
perspectivas valiosas sobre su naturaleza, desarrollo y aplicacion en diversos contextos.
Estas teorias han ayudado a esclarecer como se adquieren, se manifiestan y se pueden
fortalecer estas competencias no técnicas esenciales para el éxito en el &mbito laboral
y personal. La siguiente informacién proporciona una vision ampliada y precisa sobre
algunas de estas teorias:

2.2.2.1. Teoria del aprendizaje social. Esta teoria fue desarrollada por Bandura
(1986) y sostiene que las habilidades blandas se adquieren a través de la observacién,
la imitacion y el modelado. Bandura enfatizé el papel de los modelos a seguir y el entorno
en el aprendizaje de comportamientos y habilidades, incluyendo las habilidades
blandas. Por ejemplo, la capacidad de resolver conflictos de manera efectiva puede ser
aprendida observando a otros que demuestran competencia en esta area.

2.2.2.2. Teoria de la inteligencia emocional. Esta teoria fue propuesta por
Goleman (1995) y plantea que las habilidades blandas estan intrinsecamente vinculadas
a la capacidad de una persona para identificar, comprender y manejar sus propias
emociones y las de los demas. Goleman argumenté que la inteligencia emocional es un

predictor clave del éxito en la vida personal y profesional, y que esta estrechamente
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relacionada con habilidades blandas como la empatia, la autoconciencia y la
autorregulacion.

2.2.2.3. Teoria de las competencias. McClelland (1973) introdujo la teoria de las
competencias, que enfoca las habilidades blandas como un conjunto de competencias
clave que predicen el éxito en diversos contextos. Esta teoria sugiere que las
habilidades blandas pueden ser identificadas especificamente, evaluadas vy
desarrolladas para mejorar el desempefio en entornos laborales y personales.

2.2.2.4. Teoria de la psicologia positiva. Seligman (2002), a través de su teoria
de la psicologia positiva, relaciona las habilidades blandas con el bienestar y la felicidad.
Esta teoria propone que las habilidades blandas, como el optimismo, la gratitud y la
resiliencia, contribuyen significativamente al bienestar psicolégico de una persona,
llevando a una vida mas satisfactoria y plena.

En conclusiéon, estas teorias colectivamente ofrecen una comprension mas
profunda de las habilidades blandas, destacando su importancia en diversos aspectos
de la vida y proporcionando marcos para su desarrollo y evaluacion.

2.2.3. Dimensiones de Habilidades Blandas

Son muchos los investigadores y teéricos que han descompuesto las habilidades
blandas en varias dimensiones. Un ejemplo es la investigacion de Hynes y Veltsos
(2018), quienes dividieron las habilidades blandas en tres categorias principales:
habilidades interpersonales, habilidades de autogestion y habilidades de liderazgo vy
profesionalismo. A continuacion, se describiran cada una de ellas:

2.2.3.1. Habilidades interpersonales. Se centran en la capacidad de un
individuo para interactuar de manera efectiva y cooperativa con otros. Estas habilidades
son fundamentales para establecer y mantener relaciones saludables tanto en el entorno
laboral como en la vida personal. Incluyen competencias clave como la comunicacién
efectiva, que implica no solo hablar y escribir de manera clara, sino también escuchar

activamente y entender los mensajes de los demas. Las habilidades de trabajo en
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equipo son igualmente criticas, ya que permiten colaborar y contribuir de manera
constructiva dentro de un grupo, respetando la diversidad de opiniones y fomentando
un ambiente de trabajo inclusivo. Ademas, las habilidades de resolucion de conflictos
son esenciales para abordar y manejar desacuerdos o malentendidos de una manera
gue sea beneficiosa para todas las partes involucradas, promoviendo soluciones
pacificas y efectivas (Hynes y Veltsos, 2018).

2.2.3.2. Habilidades de autogestion. Se refieren a la capacidad de una persona
para gestionar eficazmente su propio comportamiento y recursos. Estas habilidades son
vitales para el éxito personal y profesional, ya que implican la capacidad para planificar
y ejecutar tareas de manera organizada y eficiente. La organizacion y la gestion del
tiempo son componentes clave, permitiendo a los individuos priorizar tareas, establecer
y cumplir plazos y manejar multiples responsabilidades sin sentirse abrumados. La
autodisciplina es otro aspecto importante, que implica mantener la motivacion y el
enfoque para cumplir con las obligaciones personales y laborales. Ademas, la
adaptabilidad es crucial en un mundo en constante cambio, ya que se refiere a la
habilidad para ajustarse rapidamente a nuevas situaciones, aprendiendo vy
evolucionando en el proceso (Hynes y Veltsos, 2018).

2.2.3.3. Habilidades de liderazgo y profesionalismo. Abarcan la capacidad de
un individuo para asumir responsabilidades y actuar de una manera que se ajuste a los
estandares éticos y profesionales del entorno laboral. Las habilidades de liderazgo
incluyen la capacidad para guiar, inspirar y motivar a otros, asi como la habilidad para
tomar la iniciativa y fomentar un sentido de direccion y propdsito dentro de un equipo.
La toma de decisiones es también fundamental en este &mbito, implicando la capacidad
para evaluar situaciones, considerar alternativas y elegir el curso de accion mas
apropiado. El pensamiento critico es necesario para analizar informacién de manera
objetiva y hacer juicios razonados, mientras que la ética profesional se centra en

mantener altos estandares de integridad y honestidad en todas las acciones y
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decisiones. Estas habilidades son cruciales para establecer y mantener la confianza y
el respeto en cualquier entorno profesional (Hynes y Veltsos, 2018).

Es importante destacar que estas dimensiones no son mutuamente excluyentes
y que muchas habilidades blandas pueden encajar en mas de una categoria.

2.2.4. Niveles de Habilidades Blandas

Los niveles de habilidades blandas son una categorizacion utilizada para evaluar
el grado de desarrollo de competencias interpersonales, emocionales y profesionales
en individuos, particularmente en contextos laborales y educativos. Estas habilidades, a
menudo denominadas “soft skills”, son esenciales para la interaccion efectiva, la
resolucion de problemas y el liderazgo en diversos entornos. La categorizacion en
niveles bajo, medio y alto permite comprender mejor como estas habilidades se
manifiestan en diferentes individuos y cémo pueden ser mejoradas para maximizar su
impacto positivo en el entorno de trabajo (Lunay Silva, 2020).

En el nivel bajo, los individuos muestran dificultades significativas en areas clave
como la comunicacién efectiva, el trabajo en equipo y la resolucién de conflictos. Las
personas en este nivel pueden tener problemas para expresar sus ideas de manera
clara y coherente, lo que puede llevar a malentendidos y a una falta de coordinacion en
proyectos colaborativos. Ademas, es posible que carezcan de habilidades para
gestionar el estrés o adaptarse a cambios inesperados, lo que puede resultar en una
baja productividad y en un ambiente laboral tenso (Rodriguez et al., 2021). Segln
Goleman (1995), la falta de desarrollo en habilidades blandas, como la inteligencia
emocional, puede limitar la capacidad de una persona para liderar de manera efectiva 'y
para establecer relaciones laborales positivas. Esto subraya la importancia de la
formacion y el desarrollo continuo en estas areas para evitar que las deficiencias en
habilidades blandas obstaculicen el éxito personal y profesional.

El nivel medio sugiere que las habilidades blandas estan presentes en un grado

moderado. Los individuos en este nivel pueden comunicarse y colaborar con otros, pero
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es posible que enfrenten desafios al manejar situaciones mas complejas o al trabajar
bajo presion. Aunque estas competencias estdn en desarrollo, todavia existen areas
gue requieren mejora para alcanzar un desempefo 6ptimo. Por ejemplo, una persona
en este nivel podria ser capaz de trabajar bien en equipo, pero podria tener dificultades
para manejar conflictos o tomar decisiones criticas bajo presion. Las habilidades de
autogestion, como la gestién del tiempo y la organizacién, pueden estar presentes, pero
no de manera consistente, lo que puede llevar a una falta de eficiencia en la realizacién
de tareas (Rodriguez et al., 2021). Segun Hynes y Veltsos (2018), las personas en este
nivel pueden beneficiarse de programas de desarrollo profesional que se centren en
fortalecer las habilidades de liderazgo, la toma de decisiones y la comunicacién efectiva,
lo que les permitira avanzar hacia un nivel mas alto de competencia.

Finalmente, el nivel alto indica un desarrollo avanzado de las habilidades
blandas. Los individuos en este nivel son capaces de comunicarse de manera clara y
efectiva, resolver conflictos de manera constructiva, liderar equipos y adaptarse a
diversas situaciones con facilidad. Este nivel de habilidad es esencial para aquellos que
ocupan roles de liderazgo o que trabajan en entornos colaborativos, ya que les permite
maximizar su efectividad y contribuir positivamente al clima organizacional (Rodriguez
et al., 2021). Segun estudios de Robles (2012), las personas con habilidades blandas
bien desarrolladas no solo tienen una mayor probabilidad de éxito en sus carreras, sino
gue también son percibidas como lideres naturales que pueden inspirar y motivar a sus
equipos. Estas habilidades incluyen la empatia, la capacidad de escuchar activamente,
la resiliencia y la capacidad de manejar el estrés de manera efectiva. Ademas, estas
personas tienden a ser mas adaptables y a estar mejor preparadas para enfrentar los
desafios y cambios en el entorno laboral.

De esta manera la categorizacion de habilidades blandas en niveles bajo, medio
y alto proporciona un marco Util para evaluar y entender estas competencias cruciales

en diversos contextos. El desarrollo de habilidades blandas no solo mejora la interaccion
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interpersonal, sino que también juega un papel fundamental en el éxito profesional y
organizacional. La formacion continua y la autoevaluacién son esenciales para que los
individuos puedan mejorar constantemente estas habilidades y avanzar hacia niveles
mas altos de competencia, lo que a su vez contribuye al éxito general de las
organizaciones en las que trabajan.

2.2.5. Definicidon de Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional, también identificado en la literatura como
ambiente laboral, se origin6 en la década de 1960 y se incorpord en el campo de la
psicologia organizacional con el propdésito de analizar el entorno interno que prevalece
en una organizacién y como este afecta la interaccion entre sus integrantes (Rambay
etal.,, 2017). Este constructo es esencial en todas las instituciones y empresas,
adquiriendo en la actualidad una importancia creciente para comprender tanto a nivel
individual como colectivo, el comportamiento de los recursos humanos. Su impacto es
notable en &reas clave como la toma de decisiones, la comunicacion interna y la
resolucion de conflictos organizacionales (Iglesias et al., 2020).

Segun Denison (1996), el clima organizacional es el conjunto de caracteristicas
perceptibles y regulares en una organizacion que son experimentadas por sus miembros
y que influyen en su comportamiento. Este enfoque pone énfasis en la cultura
organizacional, sugiriendo que el clima es un reflejo de las creencias, valores y practicas
gue son compartidos y vividos colectivamente dentro de una organizacion.

En esa misma linea, Schein (2010) define el clima organizacional como un
conjunto de propiedades del entorno laboral percibidas directamente o indirectamente
por los empleados, que se presume son una fuerza importante que influye en el
comportamiento de los miembros de la organizacién. Esta definicion, al igual que la de
Denison, subraya la percepcion de los empleados sobre su entorno laboral y como estas
percepciones se derivan de, y estan intrinsecamente relacionadas con, la cultura

organizacional subyacente. Este enfoque destaca la interconexién entre el clima y la
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cultura organizacional, sugiriendo que el clima es un reflejo de la préactica cotidiana de
la cultura de la organizacién, y como esta es experimentada por sus miembros.

Por su parte, Qifilonez y Peralta (2017) describen el clima organizacional como
un conjunto de patrones de conducta, actitudes y emociones que configuran el ambiente
en una organizacion, emergiendo de las percepciones individuales. Ademas, destacan
gue un ambiente organizacional deficiente puede tener consecuencias negativas, no
solo en el logro de los objetivos de la empresa, sino también en el bienestar de los
empleados.

2.2.6. Enfoques tedricos sobre Clima Organizacional

El clima organizacional es un constructo multifacético que ha sido estudiado
desde diversas perspectivas tedricas. A continuacién, se exploran cuatro enfoques
tedricos principales: estructural, perceptual, interactivo y cultural, que contribuyen a una
comprension integral de este fendbmeno dentro de las organizaciones.

2.2.6.1. Enfoque estructural. Este enfoque concibe el clima organizacional
como una caracteristica inherente de la organizacion, independiente de las
percepciones individuales. Segun Litwin y Stringer (1968), este enfoque se centra en
como las caracteristicas estructurales de una organizacion, tales como su estructura
formal, tecnologia empleada, estrategias adoptadas y tamafo, configuran su clima. La
premisa central es que estos elementos estructurales crean un entorno que puede ser
objetivamente evaluado, y que este entorno influye directamente en el comportamiento
y la eficacia de los empleados.

2.2.6.2. Enfoque perceptual. Contrario al enfoque estructural, el enfoque
perceptual define el clima organizacional como una percepcién subjetiva y personal de
los individuos dentro de la organizacién. Gonzélez et al. (2018) argumentan que este
clima se forma a partir de cémo cada empleado percibe y experimenta el entorno laboral,

influido por sus experiencias previas, valores y expectativas. Este enfoque subraya que,
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aunque dos individuos puedan estar en el mismo entorno organizacional, pueden
percibir el clima de manera muy diferente.

2.2.6.3. Enfoque interactivo. El enfoque interactivo, propuesto por Acosta y
Venegas (2010), sugiere que el clima organizacional es el resultado de la interaccion
entre las caracteristicas estructurales de la organizacion y las percepciones de los
individuos. Este enfoque combina elementos de los enfoques estructural y perceptual,
enfatizando que el clima es tanto una propiedad de la organizacibn como una
construccion social desarrollada a través de interacciones diarias entre los miembros de
la organizacion. Reconoce la importancia de las percepciones individuales, pero
también como estas son moldeadas e influenciadas por el contexto organizacional.

2.2.6.4. Enfoque cultural. El enfoque cultural, examinado por Jaime y Araujo
(2007), considera el clima organizacional como una manifestacion de la cultura
organizacional. Este enfoque sostiene que el clima refleja los valores, creencias y
normas compartidos por los miembros de la organizacion. A diferencia de los otros
enfoques, pone un énfasis particular en como la cultura organizacional —las tradiciones,
los rituales y los simbolos comunes— influye y se refleja en el clima organizacional. Este
enfoque proporciona una comprension mas profunda de cémo el clima se arraiga en y
emana de la cultura organizacional subyacente.

Estos enfoques ofrecen una visibn multidimensional del clima organizacional,
permitiendo a los investigadores entender mejor cOmo este importante constructo se
manifiesta y opera dentro de las organizaciones.

2.2.7. Dimensiones de Clima Organizacional

Existen muchos tedricos que han desglosado el clima organizacional en varias
dimensiones. Por ejemplo, Litwin y Stringer (1968) descomponen el clima organizacional
en seis dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez y apoyo,

y normas.
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Por otro lado, una de las teorias mas citadas con respecto al clima organizacional
es el modelo de cuatro dimensiones de Denison (1996), que se divide en:

2.2.7.1. Adaptabilidad. Hace hincapié en la habilidad de una organizacién para
identificar, reaccionar y adaptarse a los cambios en su entorno externo. Esto incluye la
capacidad para innovar, implementar cambios rapidamente y ajustarse a las nuevas
demandas del mercado o a las necesidades cambiantes de los clientes. Una
organizacion adaptable es aquella que no solo responde a los desafios y oportunidades
de su entorno, sino que también busca proactivamente formas de mejorar y evolucionar.
La adaptabilidad también implica la flexibilidad en los procesos y la apertura a nuevas
ideas, lo que permite a la organizacion mantenerse competitiva y cumplir efectivamente
con sus objetivos de negocio (Denison, 1996).

2.2.7.2. Mision. Se relaciona con la claridad y comprensién que tienen los

empleados sobre los objetivos y propésitos fundamentales de la organizacién. Esta
dimensién aborda cémo los objetivos y la visiéon de la organizacion son comunicados,
entendidos y compartidos por sus miembros. Una mision clara y bien definida
proporciona una direccién y un sentido de proposito comudn, lo que a su vez puede
aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados. El alineamiento con la misién
asegura que todos los esfuerzos y actividades dentro de la organizacion estén dirigidos
hacia el logro de metas comunes y compartidas (Denison, 1996).

2.2.7.3. Consistencia. Se centra en la solidez y coherencia de la cultura

organizacional. Esta dimensién engloba los valores, normas y creencias compartidos
gue forman la base del comportamiento y las interacciones de los empleados dentro de
la organizacion. Una cultura organizacional fuerte y consistente proporciona un marco
para las decisiones y acciones, creando un sentido de identidad y pertenencia entre los
empleados. Esto puede resultar en una mayor alineacion de los objetivos personales
con los de la organizacion, asi como en un aumento de la confianza y la cooperacion

entre los miembros del equipo (Denison, 1996).
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2.2.7.4. Involucramiento. Se refiere a la medida en que los empleados se
sienten valorados y participativos en la organizacién. Esta dimension aborda como las
organizaciones empoderan a sus empleados en todos los niveles, haciéndolos sentir
como una parte integral de la entidad. Un alto grado de involucramiento conduce a una
mayor dedicacidon y a una fuerte sensaciéon de responsabilidad hacia el éxito de la
organizacion. Fomenta un ambiente en el que los empleados estan mas comprometidos,
motivados y dispuestos a contribuir activamente con sus ideas y habilidades para el
crecimiento y la mejora continua de la organizacién (Denison, 1996).

Es importante recordar que, aunque los tedricos pueden desglosar el clima
organizacional en varias dimensiones, estas no estan necesariamente aisladas entre si
y pueden influirse mutuamente.

2.2.8. Niveles de Clima Organizacional

Los niveles de clima organizacional son una categorizacion que permite evaluar
cémo los empleados perciben y experimentan su entorno de trabajo, incluyendo
aspectos como la cultura organizacional, las relaciones interpersonales, la estructura
jerarquica y las politicas laborales. Esta evaluacion es crucial porque el clima
organizacional tiene un impacto directo en la motivacion, la productividad y el bienestar
de los empleados, asi como en la efectividad general de la organizacién. Segun Denison
(1996), el clima organizacional se clasifica cominmente en tres niveles: bajo, medio y
alto, cada uno de los cuales refleja diferentes grados de satisfaccion y cohesion dentro
de una organizacion.

En el nivel bajo, el clima organizacional es generalmente percibido como
negativo o desfavorable. Los empleados en este nivel pueden experimentar altos niveles
de insatisfaccion, estrés y falta de motivacion. Las caracteristicas de este clima incluyen
una comunicacion ineficaz, conflictos interpersonales frecuentes y una cultura
organizacional débil o inexistente. La estructura organizacional puede ser rigida y

jerarquica, lo que limita la participacion y el sentido de pertenencia de los empleados
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(Garcia, 2009). Segun estudios de Schein (2010), un clima organizacional bajo suele
estar asociado con altas tasas de rotacion de personal, ausentismo y una disminucién
en la calidad del trabajo. Los empleados en este entorno pueden sentir que sus
esfuerzos no son reconocidos ni valorados, lo que lleva a un ciclo de desmotivacion y
bajo rendimiento. Ademas, la falta de coherencia en las politicas y practicas
organizacionales puede crear un ambiente de incertidumbre, donde los empleados no
tienen claro qué se espera de ellos ni como sus esfuerzos contribuyen al éxito de la
organizacion.

El nivel medio de clima organizacional sugiere un entorno de trabajo
moderadamente positivo, donde las percepciones de los empleados son mixtas. Aunque
hay aspectos positivos en el ambiente laboral, también existen areas que requieren
mejoras. En este nivel, la comunicacién puede ser funcional, pero puede no ser
totalmente abierta o efectiva. Las relaciones interpersonales entre los empleados suelen
ser cordiales, pero pueden carecer de profundidad y confianza (Garcia, 2009). Segun
Litwin y Stringer (1968), en un clima organizacional medio, la cultura organizacional
puede estar presente, pero no completamente internalizada por todos los miembros de
la organizacién. Esto significa que, aunque los valores y las normas de la organizacién
son conocidos, no siempre se reflejan en las acciones y decisiones diarias de los
empleados. En este nivel, los empleados pueden sentirse satisfechos en general, pero
también pueden identificar areas de mejora, como una mayor claridad en la misién de
la organizacion, mas oportunidades para la participacion en la toma de decisiones, y un
apoyo mas consistente por parte de la gerencia.

En el nivel alto, el clima organizacional es percibido como muy positivo y
saludable. Los empleados en este nivel experimentan altos niveles de satisfaccion
laboral, un fuerte sentido de pertenencia y estan altamente motivados para contribuir al
éxito de la organizacién. En este entorno, la comunicacion es abierta, transparente y

efectiva, lo que facilita la colaboracién y la innovacion. Las relaciones interpersonales
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son fuertes y se basan en la confianza y el respeto mutuo. Ademas, existe un claro
alineamiento entre los valores organizacionales y las practicas cotidianas, lo que
fortalece la cultura organizacional y la cohesion interna (Garcia, 2009). Segun Denison
(1996), un clima organizacional alto no solo mejora el bienestar y la productividad de los
empleados, sino que también contribuye a la sostenibilidad y el éxito a largo plazo de la
organizacion. Los empleados en este nivel se sienten valorados y apoyados, lo que se
traduce en un mayor compromiso y lealtad hacia la organizacion. Ademas, un clima
organizacional positivo fomenta la creatividad y la innovacién, ya que los empleados se
sienten seguros para compartir ideas y tomar riesgos calculados en beneficio de la
organizacion.

En resumen, los niveles de clima organizacional proporcionan una herramienta
valiosa para comprender las percepciones y experiencias de los empleados dentro de
una organizacién. Un clima organizacional positivo es crucial para el éxito
organizacional, ya que influye directamente en la motivacion, la productividad y la
satisfaccién de los empleados. Por otro lado, un clima organizacional negativo puede
llevar a una serie de problemas, incluyendo alta rotacién de personal, conflictos internos
y una disminucion en la calidad del trabajo. Las organizaciones que buscan mejorar su
clima organizacional deben centrarse en fomentar una comunicacion abierta, fortalecer
las relaciones interpersonales, y alinear sus practicas y politicas con sus valores
fundamentales. Esto no solo mejorara el ambiente de trabajo, sino que también
contribuird al éxito general de la organizacion.

2.3. Bases Conceptuales
2.3.1. Habilidades Blandas

Hacen referencia a las competencias interpersonales y profesionales clave para

interactuar efectivamente en el trabajo. Incluyen comunicacién efectiva, colaboracion,

manejo de conflictos y una eficiente gestidén del tiempo y tareas.
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2.3.2. Habilidades Interpersonales

Son competencias cruciales que implican la capacidad de relacionarse y
comunicarse efectivamente con otras personas. Estas habilidades abarcan la empatia,
la escucha activa y la colaboracion, siendo fundamentales para construir relaciones
laborales positivas y fomentar un ambiente de trabajo armonico.
2.3.3. Habilidades de Autogestidn

Se centran en la organizacion personal y la eficiencia temporal. Implican
planificar y ejecutar tareas de manera efectiva, lo cual es crucial para cumplir objetivos
y mantener un equilibrio vida-trabajo saludable.
2.3.4. Habilidades de Liderazgo y Profesionalismo

Comprenden la responsabilidad y el comportamiento ético en el trabajo. Incluyen
liderar con integridad, tomar decisiones acertadas y fomentar un ambiente de respeto y
equidad, esenciales para un liderazgo efectivo.
2.3.5. Clima Organizacional

Es un conjunto de percepciones regulares en una organizacion que influye en el
comportamiento de sus miembros, reflejando la cultura, valores y practicas compartidas.
2.3.6. Adaptabilidad

Es la capacidad de la organizacion para percibir y responder al entorno externo,
mantener la satisfaccion del cliente y cumplir con los objetivos del negocio.
2.3.7. Mision

Hace referencia a la claridad de la misién y los objetivos de la organizacion, y
cémo los empleados comprenden y se alinean con estos.
2.3.8. Consistencia

Se refiere a la fuerza de la cultura de la organizacién, incluyendo los valores
compartidos y los sistemas de creencias que guian el comportamiento de los

empleados.
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2.3.9. Involucramiento
Consiste en la capacidad de una organizacion para hacer que sus empleados se

sientan valorados, comprometidos y esenciales para su éxito y crecimiento.



3.1

3.1.1.

3.1.2.

3.2.

3.3.
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Il. Metodologia
Formulacion de hipotesis
Hipotesis general
Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del
distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.
Hipotesis especificas
Existe relacién significativa entre las habilidades interpersonales y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del
distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.
Existe relacion significativa entre las habilidades de autogestion y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del
distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.
Existe relacion significativa entre las habilidades de liderazgo y profesionalismo
y el clima organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel
primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.
Variables
Variable 1: Habilidades Blandas.
Variable 2: Clima Organizacional.

Operacionalizacién de variables



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables.
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. Definicion Definicién . . . 0 Escala de
Variables . Dimensiones Indicadores Items s
conceptual operacional medicién
Son Utn conjunto de o edida utilizando = Comunicacién clara y efectiva.
competencias el Cuestionario de Hgpiiidad = Trabajo en equipo.
interpersonales Y Habili abilidades »  Resolucion d flict 15
: abilidades Blandas interpersonales esolucion de conflictos. .
profesionales  du€ (CHB), diseriado por la * = Empatiay comprension.
Czs:gr']:g a a?; autora de este estudio. = Escucha activa.
P P Este cuestionario
interactuar .
g consta de 15 items,
eficientemente con los .~ .
. distribuidos en tres
demas en el entorno dimensiones e -
Habilidades laboral. Estas - aparcan un total deq15 . Adaptablidad. Ordinal
blandas. habilidades incluyen la -~ Cada it * Equilibrio entre vida personal y '
comunicacion, g| 'Ndicadores.Ladallem papilidades de laboral. 6-10
trabajo en equipo, la o evalla a traves de  gyiogestion. = Gestion eficaz del tiempo. '
L ’ una escala Likert de - ; ’
resolucion de . , q Manejo del estrés.
conflictos, la gestion SO opclones . de * Autodisciplina.
. respuesta, que
del tiempo, la . “ » o
. incluyen “nunca”, “casi
autogestion y el v » :
. . nunca”, a veces’, = Liderazgo.
profesionalismo ‘o . ” - Pig . .
casi siempre y Habilidades de = Eticay profesionalismo.
(Hynes 'y \Veltsos, ._. » ; i i
siempre”. liderazgo y = Desarrollo profesional continuo. 11-15.
2018). ; . . ,
profesionalismo. = Toma de decisiones eficaz.
= Fomento del respeto y la equidad.
Es el conjunto de Fue medida utilizando = Respuesta a sugerencias de
caracteristicas el Cuestionario de padres.
perceptibles y Percepcion del Clima = Implementacion de nuevas
Cllmal . regula_res” en una Organlzac[onaj Adaptabilidad. tecnolggla_s,y métodos. . 1-4. Ordinal.
organizacional.  organizacion que (CPCO), disefiado por Actualizacion con tendencias
influyen en el la autora de este educativas.
comportamiento de estudio. Este = Respuesta a problemas vy
sus miembros. Este cuestionario consta de desafios.
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clima refleja las
creencias, valores vy
practicas que son
compartidos y vividos
colectivamente dentro
de la organizacion
(Denison, 1996).

16 items, distribuidos
en cuatro dimensiones
que abarcan un total
de 16 indicadores.
Cada item se evalua a
través de una escala
Likert de cinco

opciones de
respuesta, que
incluyen “nunca”, “casi
nunca’, “a veces’,
“casi siempre” y
“siempre”.

Comprension de la misién y
objetivos.
Trabajo conjunto hacia objetivos

Mision. comunes. 5-8.
Comunicacién clara de objetivos.
Reflejo de la misién en
actividades diarias.
Valores institucionales claros y
consistentes.
Valores compartidos por el
Consistencia. personal. 912,
Reflejo de valores en la practica
diaria.
Estandares de comportamiento
consistentes.
Participacion en la toma de
decisiones.
Compromiso con el éxito
Involucramiento. institucional. 13-16.

Sentimiento de pertenencia.
Valoracién de opiniones vy
sugerencias.
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3.4. Tipo y nivel de investigacién

Respecto a su enfoque, la investigacion fue de tipo cuantitativo, caracterizado
por la recoleccion y analisis de datos numéricos para examinar patrones y relaciones
entre variables especificas (Creswell, 2014). Este enfoque permiti6 una evaluacion
objetiva y sistemética de las hipotesis planteadas. Se utilizé una metodologia
cuantitativa debido a su capacidad para generar resultados medibles y replicables,
esenciales para establecer relaciones estadisticas lineales y para realizar
generalizaciones a partir de una muestra representativa (Bryman, 2016).

En cuanto a su grado de abstraccién, la investigacién fue de tipo basico,
orientado a incrementar el conocimiento y entendimiento sobre las habilidades blandas
y el clima organizacional en el contexto educativo, sin enfocarse inmediatamente en
aplicaciones practicas (Kumar, 2019). Se buscé contribuir a la teoria existente,
proporcionando una base sélida para futuras investigaciones aplicadas. El empleo de
un disefio de investigacion bésico resultd ser fundamental para profundizar en la
comprension de los conceptos estudiados y para establecer un marco teérico mas
robusto en el campo de la educacion.

Por otro lado, el nivel del estudio fue correlacional, lo cual implicé la exploracion
y analisis de la relacién entre las habilidades blandas y el clima organizacional en
instituciones educativas. Este nivel fue seleccionado con el fin de identificar patrones de
asociacion entre las variables sin manipularlas, permitiendo comprender la dinAmica
existente entre ellas (Creswell y Creswell, 2018). La correlacién entre las habilidades
blandas y el clima organizacional fue analizada para determinar si existian relaciones
significativas, ya sea positivas 0 negativas, entre estas variables clave en el contexto
educativo.

3.5. Métodos
Inicialmente, se aplicé el método hipotético-deductivo, que implico la formulacion

de hipétesis basadas en la teoria existente sobre habilidades blandas y clima
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organizacional. Este enfoque, siguiendo los principios establecidos por Popper (2002),
permitié el desarrollo de suposiciones tedricas que luego fueron sometidas a prueba a
través de la recopilacién y analisis de datos. Las hip6tesis se centraron en la relacion
entre las habilidades blandas de los docentes y el clima organizacional en sus
instituciones educativas, buscando establecer correlaciones lineales.

Asimismo, se empled el método sintético para combinar los diversos elementos
y hallazgos de la investigacion, con el fin de obtener una comprension mas holistica del
fendmeno estudiado. Este método, que sigue la lbgica descrita por Novak (2010), facilité
la integracion de los datos recopilados, permitiendo una interpretacion mas amplia y
comprensiva de las interacciones entre las habilidades blandas y el clima
organizacional.

Finalmente, se utilizé el método estadistico para el procesamiento y analisis de
los datos recogidos. Conforme a los procedimientos descritos por Creswell (2014), este
método permitio la aplicacion de técnicas estadisticas para el andlisis cuantitativo de las
respuestas obtenidas en los cuestionarios. Se realizaron analisis descriptivos para
caracterizar las variables, asi como analisis inferenciales, incluyendo pruebas de
normalidad y correlaciones de Pearson, para evaluar las hipétesis planteadas y
determinar la naturaleza de las relaciones entre las variables y las dimensiones.

3.6. Disefio de investigacion

En cuanto al disefio, el estudio estuvo bajo un enfoque no experimental
transversal correlacional. De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), esta
es una metodologia de investigacién que se caracteriza por la observacion de variables
tal y como se dan en su contexto natural, sin que el investigador intervenga en ellas.
Este enfoque se clasifica dentro de los disefios no experimentales porque no se
manipulan activamente las variables de interés; es decir, el investigador no altera
intencionalmente el entorno o las condiciones para observar los efectos de dichas

manipulaciones.
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Asimismo, en este disefio los datos sobre las variables de interés se recogen en
un anico momento en el tiempo, a diferencia de los estudios longitudinales que observan
las variables a lo largo de varios puntos en el tiempo. Esto implica que el disefio

‘i)

transversal captura una “fotografia” de las variables y sus interrelaciones en un momento
especifico, lo que facilita la comparacion entre diferentes grupos o situaciones sin la
necesidad de seguirlos a lo largo del tiempo (Hernandez et al., 2014).

Se eligi6 este disefio debido a su eficiencia en términos de tiempo y recursos, y

su capacidad para proporcionar una instantanea del estado actual de las variables

estudiadas (Salkind, 2010). En tal sentido, puede graficarse de la siguiente manera:

X1
A
0] r
W1
En donde:
@] : Observacion de la muestra.
X1 : Habilidades blandas.
Y1 . Clima organizacional.
r : Relacion entre habilidades blandas y clima organizacional.

3.7. Poblaciéon y muestra
3.7.1. Poblacion

La investigacion se centré6 en una poblacion especifica compuesta por 66
docentes pertenecientes a dos instituciones educativas del distrito de Carmen Alto. Esta
poblacion fue seleccionada debido a su relevancia y accesibilidad para el estudio de las
habilidades blandas y el clima organizacional en el contexto educativo (Cohen et al.,

2018).
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3.7.2. Muestra
La muestra estuvo constituida por 58 docentes de educacion primaria. Se opto
por este segmento especifico considerando su rol directo en la formacion temprana y
fundamental de los estudiantes, lo cual podria ofrecer insights valiosos sobre la relacién
entre las habilidades blandas y el clima organizacional (Johnson y Christensen, 2020).
Las caracteristicas sociodemogréficas de la muestra de estudio se presentan en
la tabla subsiguiente:
Tabla 2

Distribucion de la muestra.

Categoria Descripciéon f %
Femenino 42 72.4
Género. Masculino 16 27.6
Total 58 100.0
Adultez tardia (65a mas afos). 1 1.7
Adultez media (40 a 64 afos). 37 63.8
Grupo etario. Agultez temprana (20 a 39 20 345
anos).
Total 58 100.0
Nombrado 32 55.2
Situacion laboral. Contratado 26 44.8
Total 58 100.0

Nota. Las medidas de tendencia central de la edad de los docentes evaluados revelaron
lo siguiente: la edad promedio fue de 45.2 afios, con una mediana de 44 afios. La moda,
o edad mas frecuentemente observada, fue de 59 afios. El rango de edad vari6 desde
un minimo de 26 afios hasta un maximo de 69 afios.
3.7.3. Técnica muestral

El muestreo utilizado fue no probabilistico por conveniencia, dada la
accesibilidad de los docentes en las instituciones seleccionadas. Este método permitid
recoger datos de manera mas eficiente y practica, aunque con la limitaciéon de que los
resultados podrian no ser generalizables a todas las instituciones educativas (Etikan

et al., 2016).
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Los criterios de inclusion pertinentes fueron: (1) ser docente de educacion
primaria en alguna de las dos instituciones seleccionadas en Carmen Alto; (2) haber
aceptado participar en este estudio por medio de la firma del asentimiento informado.
Los criterios de exclusién incluyeron: (1) docentes que no completaron todos los items
de los instrumentos de evaluacion; (2) docentes que seleccionaron respuestas dobles
en varios items de los instrumentos de evaluacion.

3.8. Técnicas e instrumentos
3.8.1. Técnicas

Para la recoleccion de datos, la presente investigacion considerd la técnica de la
encuesta, la cual es un método de investigacion ampliamente utilizado para recolectar
informacién de una muestra de individuos y muy eficaz para obtener datos cuantitativos
sobre las actitudes, opiniones, comportamientos o caracteristicas de un grupo de
personas. Segun Babbie (2016), la encuesta permite a los investigadores recoger datos
de un nimero relativamente grande de sujetos en un periodo de tiempo relativamente
corto, lo que las hace especialmente (tiles para estudios cuantitativos.

3.8.2. Instrumentos

En cuanto a los instrumentos, se disefiaron dos cuestionarios coherentes con la
técnica, a fin de medir las variables de interés: habilidades blandas y percepcion del
clima organizacional. El primero de ellos, denominado Cuestionario de Habilidades
Blandas, se compone por 15 items distribuidos en tres dimensiones: Habilidades
Interpersonales (1-5), Habilidades de Autogestion (6-10), y Habilidades de Liderazgo y
Profesionalismo (11-15). Cada item esta disefiado para evaluar aspectos especificos de
las habilidades blandas, con cinco opciones de respuesta en la escala de Likert que
varia desde “Nunca” hasta “Siempre”.

El segundo instrumento es el Cuestionario de Percepcion del Clima
Organizacional, constituido de 16 items redactados de manera positiva, y distribuido en

cuatro dimensiones: Adaptabilidad (1-4), Misién (5-8), Consistencia (9-12) e
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Involucramiento (13-16). Cada item se enfoca en evaluar como los docentes perciben

diversos aspectos del clima organizacional en sus instituciones educativas, con cinco

opciones de respuesta en la escala de Likert que oscila entre “Nunca” hasta “Siempre”.
Respecto a los puntos de corte utilizados para categorizar cada variable y sus

respectivas dimensiones, las siguientes tablas describen los criterios empleados para

cada caso:

Tabla 3

Baremos de la variable 1 y dimensiones.

N° de Rango de

. . Niveles
items puntajes

Variables/Dimensiones

Bajo Medio Alto

Cuestionario de

habilidades blandas 15 [S75] [15-34]  [35-59]  [56-79]
Habilidades 5 [5-25]  [5-11] [12-18] [19-25]
interpersonales

Habilidades de

autogestion 5 [5-25] [5-11] [12-18] [19-25]
Habilidades de liderazgo [5-25] [5-11] [12-18]  [19-25]

y profesionalismo

Tabla 4

Baremos de la variable 2 y dimensiones.

N° de Rango de

. . Niveles
items puntajes

Variables/Dimensiones

Bajo Medio Alto

Clima organizacional 16 [16-80] [16-36] [37-59] [60-80]
Adaptabilidad 4 [4-20] [4-8] [9-15] [16-20]
Mision 4 [4-20] [4-8] [9-15] [16-20]
Consistencia 4 [4-20] [4-8] [9-15] [16-20]
Involucramiento 4 [4-20] [4-8] [9-15] [16-20]

3.9. Validez y confiabilidad de instrumentos
3.9.1. Validez
La validez de un instrumento es un concepto crucial en la investigacion, que se

refiere a la medida en que un instrumento mide realmente lo que esta disefiado para
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medir. Es una evaluacion de la idoneidad y la eficacia con la que un instrumento refleja
el proposito especifico para el cual fue creado (Sireci, 1998). Dentro de las formas de
establecer la validez, la validez de contenido por juicio de expertos es particularmente
significativa. Esta se refiere al proceso de evaluacién de un instrumento por parte de
expertos en el tema, quienes examinan los items para asegurarse de que son
representativos y adecuados para el constructo que se pretende medir (Polit y Beck,
2013). Los expertos valoran la relevancia, claridad y representatividad de cada item,
asegurando que el instrumento abarque todas las facetas necesarias del constructo en
cuestion. Este proceso es vital para asegurar que el instrumento tenga un alto grado de
validez de contenido, lo que es fundamental para la validez global del instrumento.

Es asi que la validez del contenido de los instrumentos se realizé6 mediante la
verificacién y valoracion de tres expertos, dos profesores y un psicélogo. Para la
determinacion del indice de validez se empleara el coeficiente de Holsti, que, segun
Torres y Perera (2009), recoge el acuerdo porcentual en funcién del nimero total de
codificaciones realizadas. Asi, se obtuvieron valores porcentuales superiores al 85%
para cada instrumento.

Tabla 5

Validez de contenido de los instrumentos.

N° Validadores Grado académico CHB cCco
1. \I_\/,lqtor Gedeon  Palomino Doctor en Educaciéon.  78.7% 80.0%
ojas.
Marcelino Pomasoncco Doctor en
2. Administracion de la 78.7% 80.0%
lllanes. e
Educacion.
Maestro en Docencia,
3. Frank Erick Orozco Cérdova. Curriculo e 100.0% 100.0%
Investigacion.
Promedio total 85.8% 86.7%

3.9.2. Confiabilidad
Por otro lado, la confiabilidad es una medida de la consistencia y estabilidad con

la que un instrumento evalla un concepto o constructo a lo largo del tiempo. Implica que
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un instrumento es capaz de producir resultados consistentes en diferentes aplicaciones
bajo circunstancias similares (Gliem y Gliem, 2003). Una forma especifica de medir la
confiabilidad es a través del coeficiente alfa de Cronbach, que evalla la consistencia
interna de un instrumento, es decir, en qué medida los items del instrumento estan
correlacionados entre si, proporcionando resultados coherentes (Tavakol y Dennick,
2011). Un valor alto en el coeficiente alfa de Cronbach (generalmente superior a 0.7)
indica una alta correlacion entre los items y, por tanto, una mayor confiabilidad interna
del instrumento, asegurando que todas las partes del instrumento contribuyen de
manera efectiva a medir el mismo constructo.

En tal sentido, la confiabilidad se obtuvo por medio del coeficiente alfa de
Cronbach, por ser, segin Oviedo y Campo-Arias (2005), la forma mas sencilla y
conocida de medir la consistencia interna y es la primera aproximacion a la validacion
del constructo de una escala. Por ello se realiz6 la aplicacién de los instrumentos en una
muestra piloto compuesta por 24 docentes de primaria de distintas instituciones
educativas de la provincia de Huamanga, obteniéndose valores adecuados a una alta
consistencia interna.

Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos por medio una aplicacién piloto.

o Muestr N° de Coeficiente
N Instrumentos

a items a
Cuestionario de Habilidades Blandas
1. (CHB). 24 15 0.913
o Cuestionario de Percepcion del o4 16 0.940

Clima Organizacional (CPCO).

3.10. Técnicas de procesamiento de datos

Esta seccion abarcé varios pasos cruciales para el andlisis cuantitativo de la
informacién recogida. Inicialmente, se elaboré una base de datos utilizando Microsoft
Excel, asignando valores numéricos a cada respuesta del cuestionario, conforme a la

escala Likert utilizada (Field, 2018). Esta asignacion de valores numéricos facilitd la
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cuantificaciéon de las respuestas, permitiendo un analisis estadistico detallado
posteriormente.

Posteriormente, se procedid a realizar las sumatorias de estos valores,
obteniendo los puntajes directos para cada variable y sus respectivas dimensiones. Este
proceso fue esencial para convertir los datos recogidos en medidas cuantitativas que
reflejaran las habilidades blandas y la percepcién del clima organizacional de los
participantes (Pallant, 2020).

Una vez completada la base de datos en Excel, los datos fueron exportados al
software estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) para su
procesamiento y analisis mas avanzado (George y Mallery, 2020). Este software es
ampliamente utilizado en la investigacion social por su capacidad para manejar grandes
conjuntos de datos y realizar analisis estadisticos complejos.

El analisis de datos se llevo a cabo en dos fases principales: descriptiva e
inferencial. En la fase descriptiva, se determinaron los niveles de cada variable y sus
dimensiones, utilizando tablas de frecuencia y porcentajes para presentar los resultados
de manera clara y comprensible (Creswell y Creswell, 2018). Este andlisis proporcion6
una vision general de las tendencias y patrones en los datos.

En la fase inferencial, se realizé primero la prueba de normalidad Kolmogorov-
Smirnov para evaluar la distribucién de los datos. Este paso fue fundamental para decidir
el tipo de pruebas estadisticas mas adecuadas para el analisis (Field, 2018). Al
confirmar que los datos se distribuyeron normalmente, se opt6 por utilizar la prueba
paramétrica R de Pearson para los analisis de correlacion y las respectivas pruebas de
hipotesis (Pallant, 2020). Esta prueba permiti6 examinar la fuerza y direccion de las
relaciones entre las variables estudiadas.

3.11. Aspectos éticos
Durante el desarrollo de la investigacién se prestaron considerables atenciones

a los aspectos éticos, siguiendo las directrices establecidas por la American Educational
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Research Association (2011). Estos principios éticos se centraron en garantizar el
respeto, la confidencialidad y la integridad durante todo el proceso de investigacion.

Asi, en primer lugar, se obtuvo el consentimiento informado de todos los
participantes. Se les proporcioné informaciéon detallada sobre los objetivos, métodos,
beneficios potenciales y riesgos de la investigacion, asegurando que su participacion
fuera completamente voluntaria y bien informada. Se hizo hincapié en que los
participantes tenian la libertad de retirarse del estudio en cualquier momento, sin
ninguna consecuencia negativa.

Asimismo, la confidencialidad de los datos recogidos fue de suma importancia.
Se tomaron todas las medidas necesarias para asegurar que la informacion personal de
los participantes se mantuviera anénima y protegida. Los datos se almacenaron de
forma segura y solo fueron accesibles para el equipo de investigacion, en linea con las
practicas recomendadas para la proteccion de datos personales.

Ademas, se evitd cualquier forma de sesgo 0 manipulacion en la recopilacion y
analisis de datos. Se mantuvo una postura objetiva y neutral durante toda la
investigacion, evitando cualquier influencia que pudiera alterar los resultados. La
interpretacion de los datos se realizé de manera justa y precisa, reflejando fielmente las

respuestas y opiniones de los participantes.
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\VA Resultados y discusion
4.1. Resultados a nivel descriptivo
Tabla 7

Niveles de habilidades blandas.

Niveles

Variables/Dimensiones Bajo Medio Alto Total

f % f % f % f %
Habilidades blandas 1 1.7 5 86 52 89.7 58 100.0
Habilidades 1 17 8 138 49 845 58 100.0
interpersonales
Habilidades 4 47 14 241 43 741 58 1000
autogestion

Habilidades de liderazgo
y profesionalismo

—

1.7 3 52 54 931 58 100.0

Segun los datos proporcionados por los docentes evaluados y representados en
la Tabla 7, la mayoria manifesté poseer un nivel alto de habilidades blandas (89.7%), un
nivel alto de habilidades interpersonales (84.5%), un nivel alto de habilidades de
autogestion (74.1%) y un nivel alto de habilidades de liderazgo y profesionalismo

(93.1%).
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Tabla 8

Niveles de clima organizacional.

Niveles

Variables/Dimensiones Bajo Medio Alto Total

% f % f % f %
00 25 431 33 569 58 100.0
00 36 621 22 379 58 100.0
1.7 33 569 24 414 58 100.0
34 32 552 24 414 58 100.0
1.7 23 397 34 586 58 100.0

Clima organizacional
Adaptabilidad

Mision

Consistencia
Involucramiento

=N = O O|=h

Segun los datos proporcionados por los docentes evaluados y representados en
la Tabla 8, la mayoria manifestd poseer un nivel alto de clima organizacional (56.9%),
un nivel medio de adaptabilidad (62.1%), un nivel medio de misién (56.9%), un nivel

medio de consistencia (55.2%) y un nivel alto de involucramiento (58.6%).
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4.2, Resultados a nivel inferencial
Tabla 9

Relacién entre habilidades blandas y clima organizacional.

Pearson Clima organizacional
r 0.531
Habilidades blandas p 0.000
n 58

Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito
de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito

de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.

Segun los datos proporcionados por los docentes evaluados y representados en
la Tabla 9, la significancia calculada es inferior a la significancia esperada
(p=0.000<0.05), lo cual hace evidente que existe una relaciéon significativa entre las
habilidades blandas y el clima organizacional. Ademas, el valor del coeficiente de
correlacion sugiere que la relacion entre las variables es directa y moderada (r=0.531),

aceptandose la hipétesis alterna de investigacion.
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Tabla 10

Relacion entre habilidades interpersonales y clima organizacional.

Pearson Clima organizacional
r 0.400
Habilidades interpersonales p 0.002
n 58

Ho: No existe relaciéon significativa entre las habilidades interpersonales y el
clima organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del
distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre las habilidades interpersonales y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito

de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.

Segun los datos proporcionados por los docentes evaluados y representados en
la Tabla 10, la significancia calculada es inferior a la significancia esperada
(p=0.002<0.05), lo cual hace evidente que existe una relacion significativa entre las
habilidades interpersonales y el clima organizacional. Ademas, el valor del coeficiente
de correlacién sugiere que la relacion entre las variables es directa y moderada

(r=0.400), aceptandose la hipotesis alterna de investigacion.



54

Tabla 11

Relacion entre habilidades de autogestion y clima organizacional.

Pearson Clima organizacional
r 0.542
Habilidades de autogestion p 0.000
n 58

Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades de autogestion y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito
de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre las habilidades de autogestion y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito

de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.

Segun los datos proporcionados por los docentes evaluados y representados en
la Tabla 11, la significancia calculada es inferior a la significancia esperada
(p=0.000<0.05), lo cual hace evidente que existe una relacion significativa entre las
habilidades de autogestion y el clima organizacional. Ademas, el valor del coeficiente de
correlacion sugiere que la relacion entre las variables es directa y moderada (r=0.542),

aceptandose la hipétesis alterna de investigacion.
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Tabla 12

Relacion entre habilidades de liderazgo y profesionalismo y clima organizacional.

Pearson Clima organizacional
. . r 0.450
Habilidades de liderazgo vy 0.000
profesionalismo E .58

Ho: No existe relacion significativa entre las habilidades de liderazgo y
profesionalismo y el clima organizacional en docentes de dos instituciones educativas
de nivel primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.

Hi: Existe relacion significativa entre las habilidades de liderazgo y
profesionalismo y el clima organizacional en docentes de dos instituciones educativas

de nivel primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho — 2023.

Segun los datos proporcionados por los docentes evaluados y representados en
la Tabla 12, la significancia calculada es inferior a la significancia esperada
(p=0.000<0.05), lo cual hace evidente que existe una relacion significativa entre las
habilidades de liderazgo y profesionalismo y el clima organizacional. Ademas, el valor
del coeficiente de correlacion sugiere que la relacion entre las variables es directa y

moderada (r=0.450), aceptandose la hipotesis alterna de investigacion.
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4.3. Discusion de resultados

El presente estudio se centr6 en investigar la dindmica entre las habilidades
blandas y el clima organizacional de docentes en instituciones educativas primarias del
distrito Carmen Alto, Ayacucho. La composicion demografica de la muestra de estudio
revel6 una predominancia del género femenino, representando el 72.4% de los
participantes. Ademas, la mayoria de los docentes, el 63.8%, se encontraban en la etapa
de adultez media, con edades que variaban entre los 40 y 64 afios, proporcionando una
vision significativa de la experiencia y madurez profesional en el contexto educativo.
Respecto a su situacion laboral, el 55.2% de los encuestados eran docentes nombrados,
lo que sugiere una estabilidad en su empleo y potencialmente una mayor inversion en
el entorno institucional.

Los resultados obtenidos del estudio arrojaron luz sobre las interacciones
complejas entre las habilidades blandas y el clima organizacional en el entorno
educativo. Estos hallazgos no solo ofrecieron perspectivas valiosas sobre como las
habilidades interpersonales, de autogestién y liderazgo y profesionalismo de los
docentes se vinculan con su percepcion del clima organizacional, sino que también
confirmaron varias de las hipétesis planteadas al inicio de la investigacion. Estas
conclusiones proporcionan un entendimiento mas profundo de cédmo estos factores
interrelacionados contribuyen a un ambiente educativo efectivo y enriquecedor, tanto
para los docentes como para sus estudiantes.

Es asi como, de acuerdo con el objetivo general, se determind que existe una
relacién significativa entre las habilidades blandas y el clima organizacional
(p=0.000<0.05; r=0.531) segun los docentes evaluados. Este hallazgo respalda la
hipotesis de que las habilidades blandas de los docentes estan vinculadas de manera
importante con su percepcidn del clima organizacional en sus lugares de trabajo.

Dicha correlacion sugiere que, a medida que las habilidades blandas de los

docentes se fortalecen, también mejora su percepcién del clima organizacional. Esto



57

esta en linea con los estudios realizados por autores como Goleman (1995), quien
destacO la importancia de la inteligencia emocional, un componente clave de las
habilidades blandas, en la mejora del ambiente laboral. Asimismo, investigaciones como
la de Hynes y Veltsos (2018) han sefialado que habilidades como la comunicacion
efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion de conflictos, todas ellas parte de las
habilidades blandas, son fundamentales para crear y mantener un clima organizacional
positivo.

Esto también se encuentra respaldado por estudios empiricos previos realizados
en diferentes contextos educativos. En tal sentido, el resultado esta en consonancia con
las investigaciones de Prieto (2022) en Trujillo, que identificé una conexién directa y
significativa entre estas variables con un coeficiente de correlacién notablemente alto
de 0.979. De manera similar, Aranda y Sebastiani (2022) en Barranca observaron una
correlacion fuerte y significativa (r=0.783), al igual que Pumacayo (2019) en Arequipa,
quien también reporté una relacion significativa (r=0.586). Ademas, los hallazgos
concuerdan con Saldafa (2021) en Calleria, Ucayali, donde se encontr6 una correlacion
significativa entre las habilidades blandas y el clima institucional (r=0.814). Estos
estudios colectivamente subrayan la consistencia en la importancia de las habilidades
blandas en la configuracién del clima organizacional en diferentes regiones y contextos,
reforzando la nocion de que el desarrollo de habilidades interpersonales, de autogestion
y de liderazgo puede tener un impacto positivo significativo en el ambiente laboral de los
docentes. De hecho, Schaufeli y Bakker (2004) argumentan que un clima organizacional
positivo no solo mejora la satisfaccion laboral y reduce el estrés, sino que también puede
influir positivamente en el rendimiento de los docentes y, por extension, en el
rendimiento académico de los estudiantes.

Respecto al objetivo especifico 1, se identificé que el 89.7% de los docentes
evaluados posee un nivel alto respecto a sus habilidades blandas. Este hallazgo es

significativo, ya que refleja que la mayoria de los docentes en este ambito poseen
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competencias interpersonales y de autogestion desarrolladas, asi como habilidades de
liderazgo y profesionalismo, que son fundamentales en la educacion. De hecho, varias
investigaciones evidenciaron que ello influye directamente en la calidad de su
ensefianza, la relacion con los estudiantes y, en Ultima instancia, en el aprendizaje de
los alumnos (Jensen, 2009; Hargreaves y Fullan, 2012).

El porcentaje elevado de docentes con habilidades blandas bien desarrolladas
puede atribuirse a multiples factores, como programas de formacion docente,
experiencias profesionales previas y el propio interés y esfuerzo individual en el
desarrollo profesional. Asimismo, la naturaleza del trabajo docente, que requiere
interaccion constante y manejo de relaciones, puede fomentar naturalmente el
desarrollo de estas habilidades (Cochran-Smith, 2005).

En relacion con el objetivo especifico 2, se identifico que el 56.9% de los
docentes evaluados califica el clima organizacional que experimenta con un nivel alto.
Esto quiere decir que la percepcion de un clima organizacional alto en los docentes es
indicativa de un entorno laboral que es mayormente favorable, con caracteristicas que
posiblemente incluyen una buena comunicacion, relaciones interpersonales positivas,
una estructura organizativa efectiva y un sentido de pertenencia y compromiso con la
institucion. Al respecto Hoy y Miskel (2012) sefialan que un clima organizacional positivo
est& asociado con mayores niveles de satisfaccion laboral, compromiso y motivacion, lo
cual puede tener un impacto directo en la eficacia de la ensefianza y, por ende, en el
rendimiento estudiantil.

El resultado podria muy bien explicarse a través de la influencia de algunos
factores tales como el liderazgo, la cultura organizacional y las politicas de gestién
pueden influir significativamente en la percepcion del clima organizacional (Schein,
2010; Kotter, 2012). Por lo tanto, es esencial que las instituciones educativas se
enfoquen en estrategias que promuevan un clima organizacional inclusivo y de apoyo,

lo que puede incluir la formacion en liderazgo para directivos, el desarrollo de una cultura
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organizacional centrada en el bienestar y el reconocimiento del personal docente, y la
implementacion de politicas que fomenten la participacion y el compromiso.

En cuanto al objetivo especifico 3, se estableci6 que existe una relacion
significativa entre las habilidades interpersonales y el clima organizacional
(p=0.002<0.05; r=0.400) segun los docentes evaluados. Esto indica que un aumento en
las habilidades interpersonales de los docentes se asocia con una percepcion mas
positiva del clima organizacional.

Dicha correlacién puede ser interpretada a través de la literatura existente que
sugiere que las habilidades interpersonales, como la comunicacién efectiva, la empatia
y la capacidad para trabajar bien en equipo, son esenciales para crear y mantener un
ambiente de trabajo positivo y colaborativo (Goleman, 1995; DeVito, 2016). Ademas, la
capacidad para resolver conflictos de manera efectiva, una habilidad interpersonal
clave, puede contribuir significativamente a un clima organizacional saludable,
reduciendo tensiones y promoviendo un ambiente mas armonioso (Mayer y Salovey,
1997).

Segun el objetivo especifico 4, se establecié que existe una relacion significativa
entre las habilidades de autogestion y el clima organizacional (p=0.000<0.05; r=0.542)
segun los docentes evaluados. Esto indica que mayores niveles de habilidades de
autogestion de los docentes se asocia con una mejor percepcién del clima
organizacional de la institucion educativa.

Al respecto, investigaciones en el campo indican que la habilidad de los docentes
para gestionar eficazmente su tiempo y responsabilidades tiene un impacto directo no
solo en su rendimiento y satisfaccion personal, sino también en el ambiente general de
trabajo. Un docente que gestiona eficazmente su carga de trabajo y mantiene un
equilibrio saludable entre su vida personal y profesional puede contribuir a un clima
organizacional positivo, promoviendo un ambiente de trabajo menos estresante y mas

productivo (Covey, 2004; Schaufeli & Bakker, 2004).
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Y para finalizar, de acuerdo con el objetivo especifico 5, se establecid que existe
una relacion significativa entre las habilidades de liderazgo y profesionalismo y el clima
organizacional (p=0.000<0.05; r=0.450) segun los docentes evaluados. Este hallazgo
indica que un aumento en las habilidades de liderazgo y profesionalismo de los docentes
se asocia con una percepcidon mas positiva del clima organizacional.

Segun Bass (1985) y Avolio (1999), el liderazgo efectivo en el contexto educativo
va méas alld de la simple gestion; implica inspirar, motivar y guiar a otros. Estas
habilidades permiten a los docentes no solo influir positivamente en sus estudiantes,
sino también contribuir al desarrollo de un ambiente de trabajo colaborativo y
respetuoso, lo que es esencial para un clima organizacional saludable. Ademas, como
sefala Leithwood (1994), los lideres educativos que demuestran un alto grado de
profesionalismo, incluida la ética profesional y el compromiso con el aprendizaje
continuo, establecen un modelo a seguir para sus colegas y estudiantes. Esta conducta
puede cultivar un clima organizacional en el que el aprendizaje, el desarrollo y la mejora

continua sean valorados y promovidos.
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Conclusiones
Del desarrollo de la presente investigacion, se concluye los siguiente:
Se determind que existe una relacion significativa entre las habilidades blandas
y el clima organizacional (p=0.000<0.05; r=0.531) segun los docentes evaluados.
Asimismo, se identificé que el 89.7% de los docentes evaluados posee un nivel
alto respecto a sus habilidades blandas.
Del mismo modo, el 56.9% de los docentes evaluados califica el clima
organizacional que experimenta con un nivel alto.
Igualmente, se estableci6 que existe una relacidon significativa entre las
habilidades interpersonales y el clima organizacional (p=0.002<0.05; r=0.400)
segun los docentes evaluados.
También, se establecié que existe una relacion significativa entre las habilidades
de autogestiéon y el clima organizacional (p=0.000<0.05; r=0.542) segun los
docentes evaluados.
Ademas, se establecié que existe una relacion significativa entre las habilidades
de liderazgo y profesionalismo y el clima organizacional (p=0.000<0.05; r=0.450)

segun los docentes evaluados.
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Recomendaciones

En base a los hallazgos de la presente investigacién, se formularon las

siguientes recomendaciones:

A los administradores y directores de instituciones educativas, implementar
programas de desarrollo profesional continuo que se enfoquen en el
fortalecimiento las habilidades interpersonales, de autogestion y de liderazgo de
los docentes. La formacion podria incluir talleres sobre comunicacién efectiva,
resolucion de conflictos y técnicas de gestion del tiempo, asi como seminarios
sobre liderazgo ético y desarrollo profesional. Estas iniciativas no solo mejoraran
las habilidades individuales de los docentes, sino que también contribuiran a
crear un clima organizacional mas positivo y colaborativo.

A los responsables de la formulacién de politicas educativas, sensibilizar sobre
la importancia de las habilidades blandas en la educacién y la asignacién de
recursos adecuados para su desarrollo. Esto podria incluir la integracion de
modulos de habilidades blandas en los programas de formacién inicial de
docentes y la provision de recursos para el desarrollo profesional continuo en
estas areas. Ademas, las politicas deberan promover una cultura de liderazgo y
profesionalismo entre los docentes, reconociendo y recompensando el liderazgo
efectivo y las préacticas profesionales éticas.

A los docentes, comprometerles con la blusqueda activa de oportunidades de
desarrollo profesional en areas de habilidades blandas, liderazgo y autogestion.
Esto puede incluir participar en talleres y cursos de formacion, asi como buscar
mentoria y coaching. Ademas, los docentes deben esforzarse por aplicar estas
habilidades en su practica diaria, lo que no solo mejoraria su eficacia educativa,
sino también contribuiria a mejorar el clima organizacional de su entorno de

trabajo.
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A los investigadores educativos, realizar estudios longitudinales que examinen
coémo la implementacion de programas de desarrollo en habilidades blandas
afecta con el tiempo su percepcion del clima organizacional de la institucion
educativa. Esto proporcionaria una comprension mas profunda de estas

dindmicas y ayudaria a guiar futuras intervenciones y politicas educativas.
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Anexos
Anexo 1. Instrumentos de medicién

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

Instrucciones: A continuacién, se le presenta una serie de opciones sobre su situacién

sociodemografica. Lea atentamente cada una de ellas y marque con una “X” o responda

de acuerdo a su realidad:

Género:

Edad:

Especialidad:

Funcién actual:

Situacion laboral:

O Masculino.

O Femenino.

O Otro.

afos.

O Inicial.

O Primaria.

O Secundatria.

0 Docente de aula.

O Docente administrativo.

O Contratado.

O Nombrado.
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CUESTIONARIO DE HABILIDADES BLANDAS (CHB)
Pauca (2023).
Instrucciones: Querido profesor, este cuestionario busca obtener datos valiosos sobre
sus habilidades blandas. Por favor, elija la respuesta que mejor represente su posicion
para cada item que se menciona a continuacion. Se le pide que responda con la mayor

sinceridad posible segln las siguientes claves de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN AV CS S
N° | items | N|JCN|J]AV|CS | s

Dimensioén 1: Habilidades Interpersonales

01 Soy capaz de comunicarme claramente y
" | de manera efectiva con los demas.
02 Trabajo bien en equipo con mis colegas y
" | estudiantes.
03 Soy capaz de resolver conflictos de
" | manera justa y pacifica.
04 Me esfuerzo por entender y considerar los
" | puntos de vista de los demas.
05 Escucho activamente a mis colegas y
" | estudiantes.
Dimensién 2: Habilidades de Autogestiéon
06 Me adapto bien a los cambios y situaciones
" | imprevistas.
07 Soy capaz de mantener el equilibrio entre
" | mi vida personal y profesional.
Administro mi tiempo de manera eficiente
08. .
durante las horas de trabajo.
09 Manejo el estrés y la presibn de manera
" | efectiva.
10 Soy autodisciplinado en la realizacion de
" | mis tareas y responsabilidades.
Dimensién 3: Habilidades de Liderazgo y Profesionalismo
11 Demuestro liderazgo en mi aula y en la
" | escuela.
12 Actuo de manera ética y profesional en
" | todas las situaciones.
13 Estoy comprometido con mi desarrollo
" | profesional y continuo aprendizaje.
14 Tomo decisiones de manera eficaz en el
" | aula.
15. | Fomento el respeto y la equidad en mi aula.
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CUESTIONARIO DE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL (CPCO)
Pauca (2023).
Instrucciones: Querido profesor, este cuestionario busca obtener datos valiosos sobre
su percepciéon del clima organizacional del lugar donde labora. Por favor, elija la
respuesta que mejor represente su posicion para cada item que se menciona a
continuacién. Se le pide que responda con la mayor sinceridad posible segun las

siguientes claves de respuesta:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N CN AV CS S
N° | items | N |CN|AV|CS ]| S

Dimensién: Adaptabilidad

La institucion responde eficazmente a las
01. | sugerencias y preocupaciones de los
padres.
Se implementa nuevas tecnologias o
02. | métodos de ensefanza cuando es
beneficioso.
La institucidon se mantiene al tanto de las
03. | ultimas tendencias y cambios en
educacion.

La institucion responde rapidamente a los
problemas o desafios que surgen.
Dimensién 2: Misién

El personal administrativo y docente
05. | entiende claramente la misién y los
objetivos de la institucion.
Se alienta a todos los docentes a trabajar
06. | juntos para lograr los objetivos de la
institucion.

Se comunica al personal de manera clara
los objetivos de la institucion.

La mision de la institucidn se refleja en las
actividades diarias del personal.
Dimensidén 3: Consistencia

Los valores de Ila institucion son
consistentes y claros.

Todos los miembros del personal
comparten un conjunto comun de valores.
Los valores de la institucion se reflejan en
11. | el comportamiento y practicas diarias del
personal docente y administrativo.
12. | Los estandares de comportamiento son

04.

07.

08.

09.

10.
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| claros y se aplican de manera consistente. |

Dimension 4: Involucramiento

Los docentes tienen la oportunidad de

13. | participar en la toma de decisiones de la
institucion.
14 El personal se siente comprometido con el
" | éxito de la institucion.
15 El personal se siente parte integral de la
" | institucion.
16 En la institucion se valora las opiniones y

sugerencias del personal.
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Anexo 2. Ficha técnica

HABILIDADES BLANDAS

Nombre Cuestionario de Habilidades Blandas (CHB).
Autor(es) Elaborado por Pauca (2023) en Ayacucho — Peru.
Obieti Medir la presencia de habilidades blandas en los trabajadores
jetivo d Y NPT
€ una organizacion o institucion donde se labora.

Aplicacién Individual o colectiva.
N° de items 15 items.
Escala de .
Medicién Ordinal.

Nunca (1).

. Casi nunca (2).

Rpciones, | Aveces 5

Casi siempre (4).

Siempre (5).

Dimensiones

Habilidades Interpersonales (items 1-5).
Habilidades de Autogestion (items 6-10).
Habilidades de Liderazgo y Profesionalismo (items 11-15).

Bajo [15-34].

Baremos Medio [35-55].

Alto [56-75].

Validez de contenido por medio del coeficiente de Holsti:
Validez y | 85.8%.
Confiabilidad | Confiabilidad por medio del coeficiente alfa de Cronbach:

0.913.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Cuestionario de Percepcion del Clima Organizacional

Nombre (CPCO).
Autor(es) Elaborado por Pauca (2023) en Ayacucho — Peru.
Obieti Medir la percepcion que se tiene del clima de la organizacién
jetivo TR
o institucién donde se labora.
Aplicacién Individual o colectiva.
N° de items 16 items.
Escala de .
Medicion | Ordinal
Nunca (1).
. Casi nunca (2).
st ®® | Aveces (3.
Casi siempre (4).
Siempre (5).

Dimensiones

Adaptabilidad (items 1-4).
Mision (items 5-8).
Consistencia (items 9-12).
Involucramiento (items 13-16).

Bajo [16-36].

Baremos Medio [37-59].

Alto [60-80].

Validez de contenido por medio del coeficiente de Holsti:
Validez y | 86.7%.
Confiabilidad | Confiabilidad por medio del coeficiente alfa de Cronbach:

0.940.




Tabla 13

Matriz de consistencia.

Anexo 3. Matriz de consistencia
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Problemas Objetivos Hipodtesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema Objetivo general Hipétesis . Tipo: Cuantitativo y basico.
general Determinar la general Habilidades
i,Cuadl es la relacién entre las Existe  relacién interpersonales.  Njyel: Correlacional.
relacion entre las habilidades significativa entre
habilidades blandas y el clima las habilidades Habilidades Habilidades de Métodos: Hipotético-
blandas y el clima organizacional en blandas y el clima blandas. autogestion. deductivo, sintético vy
organizacional en docentes de dos organizacional en estadistico.
docentes de dos instituciones docentes de dos Habilidades de
instituciones educativas  de instituciones liderazgo y Disefio: No experimental
educativas de nivel primaria del educativas de profesionalismo.  transversal.
nivel primaria del distrito de Carmen nivel primaria del
distrito de Carmen Alto, Ayacucho — distrito de Carmen Adaptabilidad. Poblacion: 66 docentes.
Alto, Ayacucho - 2023. Alto, Ayacucho -

20237 2023. Muestra: 58 docentes.
Objetivos L

Problemas especificos Hipétesis Mision. Muestreo: No

especificos Identificar los especificas Clima probabilistico por

¢Cuales son los niveles de Existe relacion . conveniencia.

. i PP organizacional.

niveles de habilidades significativa entre Consistencia.

habilidades blandas y las habilidades Técnica: Encuesta.

blandas y dimensiones en interpersonales y

dimensiones en docentes de dos el clima Instrumentos: Cuestionario

@c_entgs de dos instituc_iones organizacional en Involucramiento. 9€ Hgbilidgdes Blandas y

instituciones educativas de docentes de dos Cuestionario de

educativas de nivel primaria del instituciones Percepcion del Clima
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nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
20237

¢ Cuales son los
niveles de clima
organizacional y
dimensiones en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
20237

¢ Cual es la
relacion entre las

habilidades
interpersonales vy
el clima

organizacional en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
20237

¢, Cual es la
relacion entre las
habilidades de

distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
2023.

Identificar los
niveles de clima
organizacional vy
dimensiones en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
2023.

Establecer la
relacion entre las
habilidades
interpersonales y
el clima
organizacional en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
2023.

Establecer la
relaciéon entre las
habilidades de
autogestion y el

educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
2023.

Existe relacion
significativa entre
las habilidades de
autogestion y el
clima
organizacional en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
2023.

Existe relacion
significativa entre
las habilidades de

liderazgo y
profesionalismo y
el clima

organizacional en
docentes de dos
instituciones

educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho —

Organizacional,

elaborados
(2023).

por

ambos
Pauca
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autogestion y el
clima
organizacional en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
20237

¢, Cual es la
relacion entre las
habilidades de

liderazgo y
profesionalismo y
el clima

organizacional en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
20237

clima
organizacional en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
2023.

Establecer la
relacion entre las
habilidades de

liderazgo y
profesionalismo y
el clima

organizacional en
docentes de dos
instituciones
educativas de
nivel primaria del
distrito de Carmen
Alto, Ayacucho -
2023.

2023.




82

Anexo 4. Autorizacion

“Aiio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

CONSTANCIA DE EJECUCION DE INVESTIGACION

El Director de la Institucién Educativa Publica “Abraham Valdelomar”, que suscribe,
otorga la presente;

CONSTANCIA DE EJECUCI(:)N DE TESIS DE
INVESTIGACION

Que la Br. Yudith Pauca Apaico, identificada con DNI: 44133242, egresada del
Programa de Maestria en Gestién Educacional de la Universidad Nacional de San
Cristdbal de Huamanga, ha realizado la ejecucion y aplicacion de los instrumentos de su
Tesis titulada: “Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de
instituciones educativas de nivel primaria del distrito Carmen Alto, Ayacucho -
2023, para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestién Educacional.

Se expide la presente a peticién de la parte interesada, para los fines que estime
conveniente.

Ayacucho, 29 de agosto de 2023.

Dr. Fredy Aroni Huamani
Director de la LE.P. “Abraham Valdelomar”
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“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

CONSTANCIA DE EJECUCION DE INVESTIGACION

La Directora de la Institucion Educativa Publica 38023 “Nuestra Sefiora del Carmen”,
que suscribe, otorga la presente;

CONSTANCIA DE EJECUCIQN DE TESIS DE
INVESTIGACION

Que la Br. Yudith Pauca Apaico, identificada con DNI: 44133242, egresada del
Programa de Maestria en Gestion Educacional de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga, ha realizado la ejecucion y aplicacion de los instrumentos de su
Tesis titulada: “Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de
instituciones educativas de nivel primaria del distrito Carmen Alto, Ayacucho -
2023", para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestidn Educacional.

Se expide la presente a peticion de la parte interesada, para los fines que estime
convemniente.

Ayacucho, 23 de octubre de 2023,

T o
A e toaxe

/ 0lol 78
Prof. Mar?‘{uzqu R%sa Roca

Directora de la .E.P. 38023
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Anexo 5. Asentimiento informado
DOCUMENTO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Titulo de la Investigacién: “Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de
instituciones educativas de nivel primaria del distrito Carmen Alto, Ayacucho - 2023”
Investigadora principal: Br. Yudith Pauca Apaico.

Institucion afiliada: Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

Estimado/a Docente,

Se le invita cordialmente a participar en una investigacion educativa que tiene
como objetivo determinar la relaciébn entre las habilidades blandas y el clima
organizacional en docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito
de Carmen Alto, Ayacucho — 2023. Su participacion es completamente voluntaria y
esencial para enriquecer el estudio con sus valiosas experiencias y opiniones.
Descripcion del estudio: Este estudio implica responder a un cuestionario que evalla
su percepciéon sobre las habilidades blandas y el clima organizacional en su entorno
laboral. Se estima que completar el cuestionario tomard aproximadamente 15-20
minutos.

Confidencialidad: Toda la informacién que proporcione sera tratada con la maxima
confidencialidad. Los datos recopilados seran utilizados unicamente con fines
académicos y cualquier publicaciéon resultante no incluira informacion que permita
identificarlo/a personalmente.

Derecho a retirarse: Usted tiene el derecho de retirarse del estudio en cualquier
momento, sin necesidad de justificar su decision y sin ninguna consecuencia negativa.
Riesgos y beneficios: No se anticipan riesgos significativos por su participacion en este
estudio. Aungque puede que no obtenga beneficios directos, su participacion contribuira
al entendimiento general de las dinamicas educativas en el contexto de Carmen Alto, lo

cual podria tener implicaciones positivas a largo plazo para el ambito educativo.
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Consentimiento: Al firmar este documento, usted declara que ha entendido la
informacién sobre el estudio y que acepta participar voluntariamente.
Por favor, no dude en contactar al investigador principal si tiene alguna pregunta o

inquietud relacionada con el estudio.

Firma del Participante



Anexo 6. Prueba de normalidad

Tabla 14

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov.
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Variables y Dimensiones E al p
Habilidades blandas 0.083 58 0.200
Habilidades interpersonales 0.113 58 0.062
Habilidades de autogestion 0.115 58 0.054
Habﬂ@adeg de liderazgo y 0.114 58 0.058
profesionalismo
Clima organizacional 0.100 58 0.200
Adaptabilidad 0.102 58 0.200
Misién 0.1 58 0.071
Consistencia 0.132 58 0.014
Involucramiento 0.122 58 0.032




Anexo 7. Validacion de los instrumentos

VALIDADOR 1

EXPERTO 1
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de instituciones educativas de nivel primaria
del distrito Carmen Alto, Ayacucho - 2023

Tesista: Yudith Pauca Apaico.

Instrumento: Cuestionario de Habilidades Blandas.

Instrucciones

La presente ficha pretende medir la calidad y viabilidad del instrumento de recoleccidn de datos a través del juicio de
expertos. Marque con un aspa (X) en el recuadro que considere adecuado.

ASPECTOS A CONSIDERARSE

th

;El instrumento seleccionado es adecuado?

;El instrumento mide lo que pretende medir?

;Extiste pertinencia de las preguntas con la(s) variable(s)?

bl el i o

;Exuste pertinencia de las preguntas con las dimensiones?

n

;Se evidencia la pertinencia de las preguntas con los indicadores?

;Las preguntas responden a los objetivos de la investigacion?

;Las preguntas realmente miden las variables?

;El instrumento responde al objetivo general?

10| oo~

;El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos?

—_
=

. ¢La construccion de los items es claro v preciso?

11. ;Los items responden a un orden 16gico?

12. ;El nimero de items por dimensiones es adecuado? X

13. ;El nimero de items por indicador es adecuado? X

14. ;Esuste relacion logica entre los items, los indicadores v las %
dimensiones? B

15. ;El instrumento es adecuado para la muestra en estudio? X

Total 56 3

Coeficiente de valoraciéon porcentual C=78.7 % PUNTAJE: 59X100 5900/75=78.7

Sugerencias

L os mstrumentos estan elaborados con pertinencia v es aplicable en la recoleccion de datos, sin embargo, tener cuidado
en la redaccion de los items

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA

1. | Experto (a) Dr. Victor Gedeon Palomino Rojas

2. | Especialidad Area Principal: Lengua y Literatura; Area Secundaria: Quechua
3. | Grado académico Doctor

4. | Cargo actual Docente

5. | Institucidn donde labora Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga

6. | Lugar y fecha Ayacucho, 16 de julio de 2022

7L e
T 28203408

Fir|
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EXPERTO 1
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de instituciones educativas de nivel
primaria del distrito Carmen Alto, Ayacucho - 2023.

Tesista: Yudith Pauca Apaico.

Instrumento: Cuestionario de Percepcion del Clima Organizacional.

Instrucciones

La presente ficha pretende medir la calidad y viabilidad del instrumento de recoleccidn de datos a través del juicio de
expertos. Marque con un aspa (X) en el recuadro que considere adecuado.

ASPECTOS A CONSIDERARSE 5 4 3 2 1 0
1. ;El instrumento seleccionado es adecuado? X
2. ¢El instrumento mide lo que pretende medir? X
3. ;Existe pertinencia de las preguntas con la(s) variable(s)? X
4. ;Existe pertinencia de las preguntas con las dimensiones? X
5. ;Seevidencia la pertinencia de las preguntas con los indicadores? X
6. ;Las preguntas responden a los objetivos de la investigacion? X
7. ;Las preguntas realmente miden las variables? X
8. ;El instrumento responde al objetivo general? X
9. ;El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos? X
10. ;La construccion de los items es claro v preciso? X
11. ;Los items responden a un orden l6gico? X
12. ;El nimero de items por dimensiones es adecuado? X
13. ¢El nimero de items por indicador es adecuado? X

14. ;Esuste relacion logica entre los items, los indicadores v las

dimensiones?
15. ;El instrumento es adecuado para la muestra en estudio? X
Total 60

Coeficiente de valoraciéon porcentual C=280.0 % PUNTAJE: 60X100 6000/75=80.0

Sugerencias

L os mstrumentos estan elaborados con pertinencia v es aplicable en la recoleccion de datos, sin embargo, tener cuidado
en la redaccion de los items

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA

1. | Experto (a) Dr. Victor Gedeon Palomino Rojas
2. | Especialidad Area Principal: Lengua y Literatura; Area Secundaria: Quechua
3. | Grado académico Doctor
4. | Cargo actual Docente
5. | Institucidn donde labora Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga
6. | Lugar y fecha Ayacucho, 16 de julio de 2022

) - )

) e /

Fir T 28203408



VALIDADOR 2

EXPERTO 2
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de instituciones educativas de nivel primaria
del distrito Carmen Alto, Ayacucho - 2023.

Tesista: Yudith Pauca Apaico.

Instrumento: Cuestionario de Habilidades Blandas.

Instrucciones

La presente ficha pretende medir la calidad y viabilidad del instrumento de recoleccidn de datos a través del juicio de
expertos. Marque con un aspa (X) en el recuadro que considere adecuado.

ASPECTOS A CONSIDERARSE 5 4 3 2 1 0
1. ¢El instrumento seleccionado es adecuado? X
2. ¢El ingtrumento mide lo que pretende medir? X
3. i Existe pertinencia de lag preguntas con la(s) variable(s)? X
4. ¢Existe pertinencia de las preguntas con las dimensiones? X
5. i3e evidencia la pertinencia de lag preguntas con log indicadores? X
6. ¢Las preguntas responden a los objetivos de la investigacion? X
7. iLas preguntas realmente miden lag variables? X
8.  ¢El instrumento responde al objetivo general? X
9. ¢El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos? X
10. ;La construcecién de los items es claro y preciso? X
11. ;Los items responden a un orden ldgico? X
12. ;El ntimero de items por dimensiones es adecuado? X
13. ;El ntmero de items por indicador es adecuado? X
14. ;Existe relacion ldgica entre log items, los indicadores v las %
dimensiones?
15. ;El instrumento es adecuado para la muestra en estudio? X
Total 56 3

Coeficiente de valoracién porcentual C =78.7% PUNTAJE: 59X100 35900/75=78.7

Sugerencias

Los instrumentos estan elaborados con pertinencia y es aplicable enlarecoleccion de datos, sin embargo, tener cuidado
en la redaceion de los items.

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA

1. | Experto (a) Dr. Marcelino Pomasonceo Illanes

2. | Especialidad Educacién Primaria

3. | Grado académico Doctor

4. | Cargo actual Director de Gestion Académica

5. | Institucion donde labora Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
6. | Lugar vy fecha Avacucho, 18 de julio de 2022

S P p
YAl o

Firmay DNI: 28266584
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EXPERTO 2
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

Titulo: Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de instituciones educativas de nivel
primaria del distrito Carmen Alto, Ayacucho - 2023.

Tesista: Yudith Pauca Apaico.

Instrumento: Cuestionario de Percepcién del Clima Organizacional.

Instrucciones

La presente ficha pretende medir la calidad y viabilidad del instrumento de recoleccidn de datos a través del juicio de
expertos. Marque con un aspa (X) en el recuadro que considere adecuado.

ASPECTOS A CONSIDERARSE 5
¢ El instrumento seleccionado es adecuado?
;El instrumento mide lo que pretende medir?

Exdste pertinencia de lag preguntas con la(s) variable(s)?

¢ Existe pertinencia de las preguntas con las dimensiones?
5e evidencia la pertinencia de las preguntas con los indicadores?

¢Las preguntas responden a los objetivos de la investigacion?

¢;Las preguntas realmente miden las variables?
(El instrumento responde al objetivo general?
¢(El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos?

el Pl Bl Rl Pl Bl B b

. ¢La construccion de los items es claro y preciso?

— =
— |

. ¢Los items regponden a un orden logico?
. ¢(El niimero de items por dimengiones es adecuado?

—
2

—
[

. (Bl ntumero de items por indicador es adecuado?

—
.

. ¢Existe relacién logica entre los items, los indicadores y las
dimensiones?

15. ¢El instrumento es adecuado para la muestra en estudio?
Total

N e P B B B B B B B P PP P B B

Coeficiente de valoraciéon porcentual C=380.0% PUNTAJE: 60X100 6000/75=80.0

Sugerencias

Los instrumentos estan elaborados con pertinencia y es aplicable enlarecoleccion de datos, sin embargo, tener cuidado
en la redaccion de los {tems.

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA

1. | Experto (a) Dr. Marcelino Pomasoncco Illanes

2. | Especialidad Educacién Primaria

3. | Grado académico Doctor

4. | Cargo actual Director de Gestién Académica

5. | Institucion donde labora Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga
6. | Lugar vy fecha Avyacucho, 18 de julio de 2022

7 /
L aepatiaters>

Firmay DNI: 28266584



VALIDADOR 3

EXPERTO 3
VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1

Titulo: Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de instituciones educativas de nivel primaria
del distrito Carmen Alto, Ayacucho - 2023.

Tesista: Yudith Pauca Apaico.

Instrumento: Cuestionario de Habilidades Blandas.

Instrucciones

La presente ficha pretende medir la calidad y viabilidad del instrumento de recoleceion de datos a través del juicio de
expertos. Marque con un aspa (X) en el recuadro que considere adecuado.

ASPECTOS A CONSIDERARSE

(El instrumento seleccionado es adecuado?

(El instrumento mide lo que pretende medir?

. Existe pertinencia de las preguntas con la(s) variable(s)?

¢ Existe pertinencia de las preguntas con las dimensiones?

Se evidencia la pertinencia de las preguntas con los indicadores?

(Las preguntas responden a los objetivos de la investigacion?

(Las preguntas realmente miden las variables?

ol Il Bl N Pl ool ol

¢ El instrumento responde al objetivo general?

9. El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos?

10. ;La construccion de los items es claro y preciso?

11. ;Los items responden a un orden logico?

12. ;El nimero de items por dimensiones es adecuado?

13. ;El nimero de items por indicador es adecuado?

14. ;Existe relacion logica entre los items, los indicadores y las
dimensiones?

15. ;El instrumento es adecuado para la muestra en estudio?

Total

b e B ol B B P P FR o ) e e P P

Coeficiente de valoracion porcentual C=100.0% PUNTAJE: 75X100 7500/75=100.0

Sugerencias

Los instrumentos estan elaborados con pertinencia v es aplicable en la recoleccion de datos, sin embargo, tener cuidado
en la redaccion de los items.

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA

1. | Experto (a) Mg. Frank Erick Orozco Cordova

2. | Especialidad Docencia, Curriculo ¢ Investigacion

3. | Grado académico Magister

4. | Cargo actual Jefe del Servicio de Psicologia y Salud Mental
5. | Institucion donde labora Hospital de Apoyo Jesis Nazareno

6. I}:u\gar y-fecha Avacucho, 08 de agosto de 2022
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EXPERTO 3

VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2

Titule: Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de instituciones educativas de nivel

primaria del distrito Carmen Alto, Ayacucho - 2023.

Tesista: Yudith Pauca Apaico.

Instrumento: Cuestionario de Percepcion del Clima Organizacional.
Instrucciones

La presente ficha pretende medir la calidad y viabilidad del instrumento de recoleccion de datos a través del juicio de

expertos. Marque con un aspa (X) en el recuadro que considere adecuado.

ASPECTOS A CONSIDERARSE

LEl instrumento seleccionado es adecuado?

(El instrumento mide lo que pretende medir?

(Existe pertinencia de las preguntas con la(s) variable(s)?

(Existe pertinencia de las preguntas con las dimensiones?

. Se evidencia la pertinencia de las preguntas con los indicadores?

(Las preguntas responden a los objetivos de la investigacion?

;Las preguntas realmente miden las variables?

(El instrumento responde al objetivo general?

b ol Bl Sl il el Bad 5l

(El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos?

. (La construccion de los items es claro y preciso?

—
=4

. (Los ilems responden a un orden logico?

—
(]

. (El nimero de items por dimensiones es adecuado?

. ¢ Elmimero de items por indicador es adecuado?

Sy ROV

. (Existe relacion logica entre los items, los indicadores v las
dimensiones?

b [t [ttt ot ot | | 0 [ | e

15. ¢El instrumento es adecuado para la muesira en estudio?

Total

3|

Coeficiente de valoracion porcentual C=100.0 % PUNTAJE: 75X100

Sugerencias

Los instrumentos estan elaborados con pertinencia y es aplicable en la recoleccion de datos, sin embargo, tener cuidado

en la redaccion de los items.

REFERENCIA DEL PROFESIONAL QUE VALIDA

7500/75=100.0

1. | Experto (a) Mg. Frank Erick Orozeo Cordova

2. | Especialidad Docencia, Curriculo e Investigacion

3. | Grado académico Magister

4. | Cargo actual Jefe del Servicio de Psicologia y Salud Mental
5. | Institucion donde labora Hospital de Apoyo Jesis Nazareno

6. ILligar y-fecha Ayacucho, 08 de agosto de 2022

A\
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Anexo 8. Matriz de datos
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\ | DaTOS HABILIDADES BLANDAS CLIMA ORGANIZACIONAL
o[ GTc[S[P[P[P[P[P[P[P[P[P[PL|PL|PL[PL|PL|[PL|P]|P PIP|P|[P|P[PL|[PL|PL|PL|PL|PL]|PL

E Llil2]3]a|5|6|7]8l9lo|1]2]3|4a|s5]|1]2 5|6|/7]8lolol1l2]|3]als5]6
1 dlafalala als|al3|a|3|a]als 5 4|4 4alalalala|3|a]ala 3|3
2|2 |al2|ala|3|ala|3|ala|3|a|a|a|ala|s|afs 3|s|s5|als|3|3|3|a|3]|3]3
s|2|2|1|5|5|al4afs|5|5|5|5|5|5|5|[5|5|5[3]3 3|/3|3[3]3|2]3|3|3|5]|5]|4
al2|3|1|5|5|5|s5|a|s|5|5|5|5|5|5|5|3|3|5/[a 3|s5|5(5/a|5|5|5|5|4|5]|s5
502 |0|1|5|5|5|5|5(5(5|5(5|3 |4 a|a|4|s5|ala 3|3|3[3]a|3|3|3|3|3]3]3
6|2 |0|2|5|5|4|5|4(s5|5|5(5/4|3[5|5|5|5|5/4a 5|5|5(5|5|5|4|4|5]|5]|5]|s5
7023 1]4a|a|s5|s5|s5|a|s|a|3|4a|a|5]|a|4|5|3|a 3|3|3lal3|3|3|a|3]|3]|5]s5
8|2 |3 1|aja|s5|al3|alalal3|a|alalala|al|3]a 5|4|5|ala|3|a|a|als]|als
ol2|2|1|5|a|5|5|5]a|5|5|a|5|5|5|5|a|5 a3 3|4|3[3|s5| 3|3 |3|4a|a|als
tl2|8%|2]a|5|5|s|s|5|5|5|5|5|5|5|5|5|53]|3 al3l3l3|3|3|3|2|3|5]|3]2
tl2(%|1|s|s|5|5|5|5(5]4|a|5|5|5[5|5]|5 4a|s 5|/5|5(5|5|5|5|5|5|5]|5]|5
sl2|ela|4als|3|3|alalalal3|3|3|4a|a|a|a|3]2 3/3(3|4|a|3|3|3|3|3]3]3
2| 1|s|s|alals|als|alal|5|alalalals5]|2]3 4lalslalala|s|ala|a|s]|a
Sl2lala|s|4alals|als|als|als|a|a|5]|5]a|3]a 3|3lal3lal3|3|a|3|a|ala
sl2|S 2|a|3|alalala|3|a|3|a|2]a|a]|a|5|3]3 alalalalalal|a|a|lalalala
sl2|3|2|5|3|3|4|3|s|5(3|5|3|5|3|5]|3|3|5]|3 4(3|3|5|5|5|2|5|2|3|5]|4
Yal|3|2|s5|s|s5|s5|s5|s5|s5|4afla|l5|5|5|5[5[5[ala 5|5|5(5|5|4|4|5|5]|5]|5]|5
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Anexo 10. Articulo cientifico

Habilidades blandas y clima organizacional en docentes de instituciones

educativas del distrito Carmen Alto, Ayacucho, 2023

Soft skills and organizational climate among teachers in educational institutions

in the Carmen Alto district, Ayacucho, 2023

Yudith Pauca Apaico
Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga

vudith.pauca.38@unsch.edu.pe

Resumen
El estudio tuvo como propdésito central analizar la relacién entre las habilidades
blandas y el clima organizacional en docentes de dos instituciones educativas de
nivel primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho, durante el afio 2023. Se
trabajé bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con nivel correlacional y un
disefio no experimental de corte transversal, empleando los métodos hipotético-
deductivo, sintético y estadistico para el tratamiento de los datos. La poblacién
estuvo constituida por 66 docentes y se selecciond una muestra de 58
participantes mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. La
informacion se recolectd a través de la técnica de la encuesta, utilizando el
Cuestionario de Habilidades Blandas y el Cuestionario de Percepcion del Clima
Organizacional, instrumentos elaborados por Pauca (2023). Los resultados

evidenciaron una relacion significativa y directa entre las habilidades blandas y
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el clima organizacional (p = 0.000 < 0.05; r = 0.531). Asimismo, se encontro que
el 89.7% de los docentes present6 un nivel alto de habilidades blandas y que el

56.9% califico el clima organizacional de su institucién también en un nivel alto.

Palabras clave: clima organizacional, docentes, habilidades blandas.

Abstract
The main purpose of this study was to examine the relationship between soft
skills and organizational climate among teachers from two primary schools in the
district of Carmen Alto, Ayacucho, in 2023. A quantitative, basic research
approach was adopted, with a correlational level and a non-experimental cross-
sectional design. Hypothetico-deductive, synthetic, and statistical methods were
used to analyse the data. The study population consisted of 66 teachers, from
whom a non-probabilistic convenience sample of 58 participants was selected.
Data were collected through a survey, using the Soft Skills Questionnaire and the
Organizational Climate Perception Questionnaire, both designed by Pauca
(2023) for this study. The findings revealed a significant and direct relationship
between soft skills and organizational climate (p = 0.000 < 0.05; r = 0.531).
Likewise, 89.7% of the teachers showed a high level of soft skills, and 56.9%

rated the organizational climate of their institution as high.

Keywords: organizational climate, teachers, soft skills.
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l. Introduccion

La educacion primaria constituye una etapa decisiva no solo para el
aprendizaje académico, sino también para el desarrollo socioemocional de nifias
y nifios, por lo que el rol del docente exige, ademas del dominio disciplinar, un
repertorio solido de habilidades blandas que le permita crear aulas seguras,
retadoras y afectivas (Zegarra, 2022). No obstante, la evidencia muestra que
estas competencias no se encuentran igualmente desarrolladas: en el mercado
laboral se premia a quienes destacan por su adaptabilidad, gestién emocional e
interaccion efectiva, estrechamente vinculadas con la inteligencia emocional
(Rodriguez et al., 2021), al punto que profesionales con mejores habilidades
blandas llegan a obtener salarios iniciales entre 3% y 16% superiores
(Hernandez, 2021). A la vez, informes como los difundidos por el Banco
Interamericano de Desarrollo advierten que la falta de habilidades emocionales
y sociales explica la dificultad para cubrir el 32.3% de las vacantes, siendo
especialmente escasas competencias como trabajo en equipo, comunicacion,
responsabilidad, estabilidad emocional, resolucion de problemas y liderazgo
(Guzman, 2019). En el contexto peruano, se ha estimado que las habilidades
blandas explican alrededor del 75% del éxito laboral frente a un 25% atribuible a
las habilidades técnicas, y que cerca de un tercio de las competencias hoy
demandadas son de naturaleza social (Gestion, 2020), lo que evidencia una
exigencia creciente y, a la vez, una brecha formativa persistente.

En el ambito educativo, esta brecha se expresa con particular
preocupacion, ya que la formacion docente suele priorizar contenidos
académicos y metodoldgicos, relegando la construccién de relaciones humanas

de calidad, la formacion humanista y el desarrollo de la salud e inteligencia
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emocional, indispensables para un desempefio ético y responsable (Chinchay et
al., 2023). Aungue los manuales de desemperio resaltan el trabajo colegiado, la
proyeccion social y la capacidad de transformar la realidad educativa, ello exige
docentes que sepan colaborar, escuchar, negociar y resolver conflictos,
habilidades que no siempre se abordan de manera sistematica en la formacién
inicial ni en el acompafiamiento en servicio (Chinchay et al., 2023). Esta situacion
tiene efectos directos en el clima organizacional escolar: la evidencia indica que
las habilidades blandas de los docentes se relacionan estrechamente con su
capacidad para establecer vinculos positivos con estudiantes, colegas y familias,
favoreciendo climas mas saludables y colaborativos (Reyes-Barrios et al., 2023).
Docentes con mayores niveles de inteligencia emocional gestionan mejor el
estrés y el conflicto y reportan percepciones mas favorables de su entorno laboral
(Brackett et al.,, 2011). Sin embargo, en contextos especificos como las
instituciones de educacion primaria del distrito de Carmen Alto, Ayacucho, aun
se dispone de escasa evidencia empirica sobre como se articulan, en la practica,
las habilidades blandas docentes con el clima organizacional que experimentan,
configurando la realidad problematica que motiva el presente estudio.

Es por ello que se ha formulado como problema general de investigacion:
¢, Cual es la relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional en
docentes de dos instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Carmen
Alto, Ayacucho - 2023? De ello se plante6 como objetivo general: Determinar la
relacion entre las habilidades blandas y el clima organizacional. También se
consignaron como objetivos especificos: Identificar los niveles tanto de

habilidades blandas como de clima organizacional.
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La presente investigacion se justifica porque aporta evidencia empirica y
reflexion tedrica sobre un binomio poco explorado en el contexto escolar
primario: las habilidades blandas docentes y el clima organizacional. Aunque en
distintos sectores se reconoce la importancia de las competencias
socioemocionales, aun es limitado el conocimiento sobre como estas se
expresan en la vida cotidiana de las escuelas y cdmo se vinculan con el ambiente
laboral que perciben los propios maestros. El estudio, al centrarse en docentes
de instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Carmen Alto,
Ayacucho, ofrece informacion contextualizada que dialoga con la literatura
internacional y nacional, pero anclada en una realidad especifica.
Metodolégicamente, el uso de un enfoque cuantitativo y de cuestionarios
estructurados permite generar resultados objetivos, comparables y replicables,
gue pueden servir como referente para futuras investigaciones en contextos
similares. Al mismo tiempo, los hallazgos tienen una clara proyeccion practica y
social: proporcionan insumos para disefiar programas de formacion y
acompafamiento docente orientados al fortalecimiento de habilidades blandas,
con miras a mejorar el clima organizacional, el bienestar del profesorado y, en
Ultima instancia, las experiencias de aprendizaje de los estudiantes y el
desarrollo de la comunidad educativa de Ayacucho.

A nivel nacional, la relevancia del tema se respalda en diversos estudios
gue han evidenciado la relacion entre habilidades blandas y diferentes formas de
clima laboral. Prieto (2022), por ejemplo, encontré en personal administrativo de
una distribuidora farmacéutica en Trujillo una relacién directa y muy elevada
entre habilidades blandas y clima laboral (r = 0.979; p = 0.000), lo que sugiere

gue estas competencias son un recurso clave para construir entornos de trabajo
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favorables. De manera similar, Aranda y Sebastiani (2022) reportaron en
trabajadores de instituciones financieras de Barranca una correlacion positiva y
fuerte entre habilidades blandas y clima organizacional (r = 0.783; R2 = 0.613),
reforzando la idea de que dichas habilidades influyen en la calidad del ambiente
laboral. En el sector educativo, Saldafia (2021) hall6 en docentes de tres centros
de Calleria, Ucayali, una relacion significativa entre habilidades blandas y clima
institucional (r = 0.814; p = 0.000), mientras que Pumacayo (2019) encontrd en
docentes de Arequipa una asociacion positiva y significativa entre estas variables
(r = 0.586; p = 0.000). Estos antecedentes muestran una tendencia consistente,
pero también evidencian la necesidad de profundizar en contextos especificos
como el nivel primario en Carmen Alto, donde alun se carece de estudios
sistematicos que integren ambos constructos en un mismo analisis.

El constructo de habilidades blandas se entiende como un conjunto de
competencias interpersonales, emocionales y profesionales de caracter no
técnico, necesarias para interactuar de manera efectiva y ética en contextos
laborales y personales. Robles (2012) sefiala que estas competencias, como la
comunicacion, la cooperacion, la resolucion de conflictos y la adaptabilidad,
trascienden el dominio de los saberes técnicos, pues contribuyen a mejorar las
relaciones interpersonales y a crear ambientes de trabajo mas eficientes y
armoniosos. En la misma linea, Hynes y Veltsos (2018) destacan que las
habilidades blandas incluyen no solo la interaccion con colegas y superiores,
sino también la gestion del tiempo, la responsabilidad personal y el
profesionalismo. Su relevancia en el ambito educativo es evidente: docentes con
sélidas competencias interpersonales y de autogestion generan aulas mas

dindmicas y ambientes de aprendizaje mas efectivos (Hargreaves & Fullan,
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2012). Desde el plano explicativo, estas habilidades pueden comprenderse a
partir de la teoria del aprendizaje social de Bandura (1986), la inteligencia
emocional de Goleman (1995), el enfoque de competencias de McClelland
(1973) y la psicologia positiva de Seligman (2002), marcos que ayudan a
entender como se adquieren, evallan y potencian. Operativamente, se
organizan en dimensiones de habilidades interpersonales, de autogestién y de
liderazgo y profesionalismo (Hynes & Veltsos, 2018), y se describen en niveles
bajo, medio y alto, que dan cuenta del grado de desarrollo de estas competencias
y sus consecuencias para el desempefio docente (Luna & Silva, 2020; Rodriguez
et al., 2021; Robles, 2012).

Por su parte, el clima organizacional se concibe como el conjunto de
percepciones, emociones y patrones de interaccion que caracterizan el ambiente
interno de una organizacion y condicionan el comportamiento de sus miembros.
Desde sus raices en la psicologia organizacional de los afios sesenta (Rambay
et al., 2017), se reconoce que incide de manera directa en procesos como la
toma de decisiones, la comunicacion y la resolucion de conflictos (Iglesias et al.,
2020). Denison (1996) lo define como un conjunto de caracteristicas regulares y
perceptibles que reflejan creencias, valores y practicas compartidas, mientras
gue Schein (2010) lo entiende como propiedades del entorno laboral percibidas
por los empleados y estrechamente ligadas a la cultura organizacional. Otros
autores, como Quifionez y Peralta (2017), lo describen como un entramado de
conductas, actitudes y emociones que impacta tanto en el logro de objetivos
institucionales como en el bienestar de las personas. Tedricamente, se ha
abordado desde enfoques estructural, perceptual, interactivo y cultural (Litwin &

Stringer, 1968; Gonzélez et al., 2018; Acosta & Venegas, 2010; Jaime & Araujo,
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2007), y se ha operacionalizado en dimensiones como adaptabilidad, mision,
consistencia e involucramiento (Denison, 1996). De manera similar a las
habilidades blandas, el clima se clasifica en niveles bajo, medio y alto, que
permiten evaluar si el entorno laboral favorece o limita la satisfaccion, la
motivacion y el compromiso de los docentes (Garcia, 2009; Schein, 2010; Litwin
& Stringer, 1968).
Il. Metodologia

La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, lo que implico
recoger y analizar datos numeéricos con el proposito de identificar patrones y
relaciones entre las variables habilidades blandas y clima organizacional
(Creswell, 2014). Se traté de un estudio de tipo basico, orientado a ampliar el
conocimiento teorico sobre estos constructos en el contexto educativo, sin
pretender de manera inmediata implementar una intervencion especifica (Kumar,
2019). En coherencia con ello, el nivel del estudio fue correlacional, pues se
busco analizar la asociacion entre ambas variables sin  manipularlas,
describiendo cémo se relacionan en condiciones naturales de trabajo docente
(Creswell & Creswell, 2018). Y finalmente, el disefio adoptado fue no
experimental, de tipo transeccional correlacional, es decir, se observaron las
variables tal como ocurren en su contexto natural, sin introducir cambios o
tratamientos por parte de la investigadora (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018). Los datos se recolectaron en un solo momento, lo que ofrecid6 una
“fotografia” del estado de las habilidades blandas y del clima organizacional en
el periodo de estudio, facilitando la comparacién interna entre grupos y

dimensiones sin necesidad de seguimiento longitudinal (Hernandez et al., 2014).
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La poblacion estuvo conformada por 66 docentes de dos instituciones
educativas de nivel primaria del distrito de Carmen Alto, seleccionadas por su
relevancia y accesibilidad para estudiar la relacion entre habilidades blandas y
clima organizacional en un contexto publico urbano (Cohen et al., 2018). La
muestra final quedd constituida por 58 docentes, quienes cumplian los criterios
de inclusion establecidos: ser docentes de primaria en alguna de las instituciones
seleccionadas y haber brindado su asentimiento informado para participar. Se
excluyeron los casos con cuestionarios incompletos o con respuestas dobles en
varios items. El muestreo fue no probabilistico por conveniencia, lo que permitio
acceder de manera préactica a los participantes, aunque con la limitacion de
reducir la posibilidad de generalizar los resultados a otras realidades educativas
(Etikan et al., 2016).

Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta,
reconocida por su utilidad para obtener informacion cuantitativa de grupos
relativamente amplios en periodos de tiempo acotados (Babbie, 2016). Se
disefiaron dos cuestionarios acordes con las variables de estudio. EIl
Cuestionario de Habilidades Blandas (CHB) estuvo compuesto por 15 items
distribuidos en tres dimensiones: habilidades interpersonales, habilidades de
autogestion y habilidades de liderazgo y profesionalismo. ElI Cuestionario de
Percepcion del Clima Organizacional (CPCO) incluyé 16 items redactados
positivamente, agrupados en cuatro dimensiones: adaptabilidad, mision,

consistencia e involucramiento.
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Il. Resultados y discusion
Resultados
Tabla 1

Niveles de habilidades blandas.

Niveles
Variables Bajo Medio Alto Total
f % f % f % f %
Habilidades blandas 1 1.7 5 86 52 89.7 58 100.0
Clima organizacional 0 0.0 25 431 33 569 58 100.0

Segun los datos proporcionados por los docentes evaluados y
representados en la Tabla 1, la mayoria manifestd6 poseer un nivel alto de
habilidades blandas (89.7%), asi como también la mayoria manifestd poseer un

nivel alto de clima organizacional (56.9%).

Tabla 2

Relacion entre habilidades blandas y clima organizacional.

Pearson Clima organizacional
r 0.531
Habilidades blandas p 0.000
n 58

Segun los datos proporcionados por los docentes evaluados y
representados en la Tabla 2, la significancia calculada es inferior a la
significancia esperada (p=0.000<0.05), lo cual hace evidente que existe una
relacion significativa entre las habilidades blandas y el clima organizacional.
Ademas, el valor del coeficiente de correlacidon sugiere que la relacion entre las
variables es directa y moderada (r=0.531), aceptandose la hipétesis alterna de

investigacion.
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Discusion

Los resultados del estudio muestran con claridad que las habilidades
blandas de los docentes no son un elemento accesorio, sino un factor
estrechamente vinculado con la forma en que perciben su entorno laboral. Se
hallé6 una relacién significativa y positiva entre habilidades blandas y clima
organizacional (r = .531; p <.001), lo que indica que, a mayor desarrollo de estas
competencias, mas favorable tiende a ser la percepcién del ambiente
institucional. Este hallazgo dialoga con el planteamiento de Goleman (1995),
quien sitda a la inteligencia emocional como un componente clave para mejorar
el ambiente de trabajo, y con la propuesta de Hynes y Veltsos (2018), que
subrayan la relevancia de la comunicacion, el trabajo en equipo y la resolucién
de conflictos en la construccion de climas organizacionales saludables. La
evidencia también es consistente con estudios nacionales que reportan
correlaciones elevadas entre habilidades blandas y clima laboral u
organizacional en trabajadores administrativos y docentes (Prieto, 2022; Aranda
& Sebastiani, 2022; Pumacayo, 2019; Saldafa, 2021). En conjunto, estos
resultados refuerzan la idea de que fortalecer las habilidades interpersonales, de
autogestion y de liderazgo repercute positivamente en el ambiente laboral, con
posibles efectos en la satisfaccion, el bienestar y el desempefio docente
(Schaufeli & Bakker, 2004).

En el plano descriptivo, se observé que el 89.7 % de los docentes
presenta un nivel alto de habilidades blandas, lo que configura un panorama
alentador en términos de recursos humanos disponibles en las instituciones
estudiadas. No se trata solo de que los docentes “tengan buenas maneras”, sino

de que muestran competencias interpersonales, de autogestion y de
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liderazgo/profesionalismo que la literatura vincula directamente con la calidad de
la ensefianza y con la profundidad de las relaciones pedagogicas que se
construyen en el aula (Jensen, 2009; Hargreaves & Fullan, 2012). Este alto nivel
puede asociarse tanto a procesos de formacion continua como a la propia
naturaleza del quehacer docente, que exige interaccion constante, toma de
decisiones en tiempo real y manejo cotidiano de emociones y conflictos
(Cochran-Smith, 2005).

En cuanto al clima organizacional, el 56.9 % de los docentes reporto
niveles altos y un porcentaje importante se ubicd en el nivel medio, lo que
describe un entorno laboral mayormente favorable, aunque con margenes de
mejora. Una percepcion elevada del clima suele estar asociada a una
comunicacion fluida, relaciones respetuosas, estructuras organizativas claras y
un sentido compartido de pertenencia e identidad institucional (Hoy & Miskel,
2012). Desde la perspectiva tedrica, ello puede deberse a la influencia conjunta
del liderazgo directivo, la cultura organizacional y las politicas de gestion de
personas, factores que inciden directamente en cOmo se vive el trabajo en el dia

a dia (Schein, 2010; Kotter, 2012).

Conclusiones

Se determind que existe una relacion significativa entre las habilidades
blandas y el clima organizacional (p=0.000<0.05; r=0.531) segun los docentes
evaluados.

Asimismo, se identificd que el 89.7% de los docentes evaluados posee un

nivel alto respecto a sus habilidades blandas.
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Del mismo modo, el 56.9% de los docentes evaluados califica el clima

organizacional que experimenta con un nivel alto.
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