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Resumen 

 

La presente investigación tuvo por objetivo general “Determinar en qué medida 

fortalecen los talleres de habilidades blandas el clima laboral antes y después de la 

aplicación en una institución educativa de Guayaquil, 2022”. En el aspecto 

metodológico, el trabajo corresponde al paradigma positivista, con enfoque 

cuantitativo, de diseño experimental, sub-diseño pre-experimento. La población del 

estudio estuvo conformada por 24 docentes y directivos, quiénes fueron 

encuestados con un cuestionario en dos momentos, antes y después en las 

dimensiones de clima de comunicación, clima de confianza, clima de motivación y 

clima participativo de la variable dependiente clima laboral. Los resultados 

descriptivos del estudio mostraron las variaciones obtenidas entre los niveles bajo, 

medio y alto, destacando que en primera instancia el nivel del clima laboral se ubicó 

en el 66,7%; el nivel medio un 29,2% y el nivel alto 4,2%; en el post-test; el nivel 

bajo se ubica en el 20,8%; el nivel medio mantiene un 37,5% y el nivel alto se ha 

incrementado al 41,7%. La prueba de hipótesis Wilcoxon reflejó un valor de 

significancia bilateral del 0,000 < p.0,05; por lo que se concluye que los talleres de 

habilidades blandas si fortalecieron significativamente el clima laboral. 

Palabras clave: talleres de habilidades blandas, clima laboral, clima 

participativo.  
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Abstract 

 

The general objective of this research was "To determine to what extent soft 

skills workshops strengthen the work environment before and after the application 

in an educational institution in Guayaquil, 2022". In the methodological aspect, the 

work corresponds to the positivist paradigm, with a quantitative approach, of 

experimental design, pre-experiment sub-design. The study population consisted of 

24 teachers and managers, who were surveyed with a questionnaire in two 

moments, before and after, in the dimensions of communication climate, trust 

climate, motivation climate and participatory climate of the dependent variable work 

climate. The descriptive results of the study showed the variations obtained between 

the low, medium and high levels, highlighting that in the first instance the level of the 

work environment was located at 66.7%; the medium level 29.2% and the high level 

4.2%; in the post-test; the low level is located at 20.8%; the medium level maintains 

37.5% and the high level has increased to 41.7%. Wilcoxon hypothesis test reflected 

a bilateral significance value of 0.000 < p.0.05; so it is concluded that the soft skills 

workshops did significantly strengthen the work environment. 

Keywords: soft skills workshops, work environment, participatory environment. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Al expresar la relación problemática del actual trabajo de investigación, se 

puede indicar que en el campo organizacional las instituciones poseen 

profesionales con destacadas habilidades duras respecto a sus estudios de 

titulación o experiencia en cargos de trabajo, que los convierten en expertos en el 

campo donde se desenvuelven; sin embargo, dentro del clima laboral el 

conocimiento no es la única forma de sostener un clima de trabajo armónico que 

permita una relación fluida entre todos los integrantes. Para Marcilla (2020), 

confirma que las habilidades blandas representan la formación esencial básica de 

cada persona, debido a que no basta con ser un excelente profesional, sino que se 

deben practicar valores en el desempeño de las funciones y como personas que 

respetan la libre opinión de otras. Entre otros autores Guerra (2019), expresa que 

este tipo de habilidades son indispensable para aprender, estudiar y controlar la 

interacción con otras personas y enfrentar las barreras futuras con seguridad. 

Las instituciones gestionan sus actividades desde la perspectiva empresarial 

respecto al cumplimiento de sus objetivos, para esto las organizaciones establecen 

aspectos puntuales para la relación interna y externa del ambiente de trabajo. Estas 

instituciones no persiguen un único objetivo, sino que deben abarcar un campo 

amplio de exigencias que giran conforme al clima laboral desarrollado por los 

involucrados (Rivera, et al., 2018). 

Rodríguez, (2020) en su estudio sobre habilidades blandas en el desempeño 

docente en el campo universitario de Perú, menciona que es necesario para 

mejorar la calidad de la educación, no solo contar con profesionales con vasta 

experiencia sino que hagan frente a las nuevas exigencias del siglo XXI, en la que 

se debe priorizar también personal con dominio de sus emociones que les permita 

obtener el éxito en su desempeño docente, como también en el clima laboral al 

relacionarse con todos los equipos de trabajo que se suelen formar para el 

desarrollo de actividades, a más de alcanzar las metas en los aprendizajes de 

carácter disciplinar. 

A nivel nacional Ibarra (2020), manifiesta en su estudio que los conflictos dentro 

del campo laboral en el Ecuador son bastantes comunes debido a la presión que 
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se ejerce en el desarrollo de actividades. Todo esto ligado al exigente rendimiento 

que se solicita a los profesionales de una organización. 

En el ámbito local de una institución educativa de Guayaquil se puede indicar 

que el clima laboral juega un papel importante en las relaciones del personal, como 

también en el cumplimiento de las metas y objetivos proyectados; sin embargo, el 

desarrollo profesional no cubre todo lo que engloba sostener un clima de trabajo 

adecuado, existen muchos profesionales que carecen de control emocional y lo que 

implica la práctica de habilidades blandas en su entorno, generando malestar entre 

compañeros de labores y problemas de comunicación con los rangos jerárquicos 

superiores.  

En virtud de lo indicado en el presente documento de investigación se planeta 

la siguiente interrogante: ¿Cómo el desarrollo de talleres de habilidades blandas 

fortalece del clima laboral de una institución educativa de Guayaquil, 2022? Y como 

problemas de carácter específico: P1: ¿Cómo el desarrollo de talleres de 

habilidades blandas fortalece la dimensión clima de comunicación de una institución 

educativa de Guayaquil, 2022?  P2: ¿Cómo el desarrollo de talleres de habilidades 

blandas fortalece la dimensión clima de motivación de una institución educativa de 

Guayaquil, 2022? P3: ¿Cómo el desarrollo de talleres de habilidades blandas 

fortalece la dimensión clima de confianza de una institución educativa de Guayaquil, 

2022? P4: ¿Cómo el desarrollo de talleres de habilidades blandas fortalece la 

dimensión clima participativo de una institución educativa de Guayaquil, 2022?  

Esta investigación se justifica bajo un aporte práctico, debido a su impacto en 

mejorar las relaciones laborales y sociales implícitas en las dimensiones de estudio 

y cómo afectan en los profesionales para su desenvolvimiento como docente y 

como persona ante la comunidad y el país. Posee un enfoque práctico, ya que 

pretende identificar cómo contribuye la aplicación de talleres sobre el 

fortalecimiento de las habilidades blandas en el clima laboral en una institución 

educativa de Guayaquil. 

En relación al presente trabajo, se detalla el objetivo general de la investigación: 

Determinar en qué medida fortalecen los talleres de habilidades blandas el clima 



3 

 

laboral antes y después de la aplicación en una institución educativa de Guayaquil, 

2022. 

Respecto a los objetivos específicos se mencionan: O1: Determinar en qué 

medida fortalecen los talleres de habilidades blandas el clima de comunicación 

antes y después de la aplicación en una institución educativa de Guayaquil, 2022. 

O2: Determinar en qué medida fortalecen los talleres de habilidades blandas el clima 

de motivación antes y después de la aplicación en una institución educativa de 

Guayaquil, 2022. O3: Determinar en qué medida fortalecen los talleres de 

habilidades blandas el clima de confianza antes y después de la aplicación en una 

institución educativa de Guayaquil, 2022. O4: Determinar en qué medida fortalecen 

los talleres de habilidades blandas el clima participativo antes y después de la 

aplicación en una institución educativa de Guayaquil, 2022. 

 

Finalmente se plantean las siguientes hipótesis de investigación: Hi: Los talleres 

de habilidades blandas fortalecen de manera significativa el clima laboral de una 

institución educativa de Guayaquil, 2022. 

Y las hipótesis específicas: H1: Los talleres de habilidades blandas fortalecen 

de manera significativa el clima de comunicación en una institución educativa de 

Guayaquil, 2022. H2: Los talleres de habilidades blandas fortalecen de manera 

significativa el clima de motivación en una institución educativa de Guayaquil, 2022. 

H3: Los talleres de habilidades blandas fortalecen de manera significativa el clima 

de confianza en una institución educativa de Guayaquil, 2022. H4: Los talleres de 

habilidades blandas fortalecen de manera significativa el clima participativo en una 

institución educativa de Guayaquil, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

El clima laboral es una variable de la cual se ha indagado de forma abierta y 

generalizada en los últimos años; puesto que, es un problema presente en las 

organizaciones de todo tipo; la escuela es un ambiente donde se debe generar 

espacios de convivencia armónica; sin embargo, a nivel laboral, el ambiente suele 

presentar diferentes situaciones que provocan malestares entre los directivos y 

docentes, las molestias que generalmente aquejan al clima laboral se relacionan 

con la falta de comunicación, la desmotivación, mala organización e incompetencia 

en la labor directiva; aunque no se encontraron estudios directamente relacionados 

con las habilidades blandas, se destacan algunos de ellos relacionados con la 

comunicación, el liderazgo, el desempeño y la satisfacción, habilidades que están 

categorizadas dentro de las habilidades blandas; por lo tanto, estos abordajes 

suscitados en diferentes contextos se recopilan en los siguientes antecedentes 

internacionales: 

Huita y Luza (2018) en su artículo publicado en Perú; el mismo que tuvo por 

objetivo precisar cómo incide el clima laboral y la satisfacción en el desempeño de 

los docentes; la metodología que se aplicó en el artículo fue de tipo básica; nivel 

explicativo; con diseño no experimental; corte transversal y correlacional casual; la 

muestra seleccionada de forma no probabilística contó con la participación de 103 

docentes de diferentes instituciones del sector Barrios Altos; entre los instrumentos 

que se utilizaron para la recolección de los datos de la investigación estuvieron tres 

cuestionarios; uno para cada ámbito investigado; clima laboral, satisfacción laboral 

y desempeño docente; entre los resultados más relevantes que fueron analizados 

con el modelo empírico y la estadística de información se obtuvo como valor R2 de 

Nagelkerke y Chi cuadrado fue del 86,6%, considerando que las variables clima 

laboral y satisfacción laboral tienen alta incidencia en el desempeño de los 

docentes; se concluyó que de acuerdo al nivel de predicción entre las variables del 

estudio existe clara relación entre el clima laboral y la satisfacción sobre el 

desempeño docente, lo cual hace notar que cuando existe un ambiente adecuado 

el docente desempeña de forma reflexiva, crítica  y creativa ante el grupo escolar. 

Además, el estudio propuesto por Palomino (2020), desarrollado en Perú, 

cuyo objetivo de investigación fue determinar la relación entre el clima laboral de 
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motivación positiva y las habilidades blandas, presentó como metodología, un 

enfoque cuantitativo, de carácter aplicado, tanto descriptivo y correlacional; 

consideró como muestra a 86 docentes; los mismos que fueron seleccionados 

mediante un muestreo probabilístico; de forma aleatoria y simple, como 

instrumentos de investigación se aplicaron tanto un entrevista y dos test con 

escalas; uno de ellos enfocado al clima laboral de motivación positiva y el segundo 

de habilidades blandas; los instrumentos fueron validados por el criterio de expertos 

y aplicado el nivel de confianza a través del Alfa de Cronbach;  para el análisis 

inferencial en estadística, se utilizó la prueba Rho de Spearman; lo cual dio como 

resultados un p ≤ 0,05; por ende, la conclusión principal se expresa que existe 

relación directa, positiva y significativa de nivel moderado entre el clima de 

motivación positiva y las habilidades blandas que posee el docente (rs = 0,44 y p < 

0,05); lo que se asume que mientras mejor se opta por trabajar en un clima laboral 

de motivación positiva también se mejora los niveles de funcionamiento de las 

labores docentes. 

Asimismo, se destacan los antecedentes nacionales; en el aporte de Lara 

(2021), realizado en la ciudad de Latacunga; cuya finalidad fue establecer la 

correlación existente entre la comunicación y el clima laboral; utilizó como 

metodología cuantitativa, de tipo básica, de corte correlacional, a nivel descriptiva; 

para la recolección de los datos de la investigación se utilizó una encuesta 

estructurada de 12 preguntas, aplicadas con la Escala de Likert, la toma de 

información fue por medios virtuales a 34 personas que participaron de forma 

censal; se utilizó el coeficiente de Sperman para la correlación de las variables, 

determinando un 0,858 de significancia alta; además, entre las principales 

conclusiones que se encontraron en este estudio se pudo entablar a la 

comunicación como una habilidad clave, la cual también está considerada como 

una habilidad blanda necesaria en el desarrollo profesional de este tiempo, la cual 

es fundamental para lograr contar con un clima laboral positivo, puesto que la forma 

de comunicarse dentro en una institución puede favorecer o desfavorecer a gestión 

directiva, académica y de convivencia. 

Toapanta, Gómez y Vera (2020), en su artículo publicado en la ciudad Quito; 

el mismo que tuvo como propósito demostrar la relación técnica entre el clima 
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laboral y el ambiente de trabajo en el que se desarrolla la labor educativa; fue de 

metodología cuantitativa; naturaleza descriptiva, nivel correlacional, corte 

transversal, de tipo básica y no experimental; en la que se consideró como 

instrumento de investigación una encuesta estructurada basadas en la teoría de 

Halpin y Crofts; para medir el clima laboral con base en las ocho dimensiones 

siguientes: desempeño, tareas asignadas, relaciones interpersonales, espíritu de 

grupo, actitudes laborales, productividad, niveles de confianza y consideración 

directiva; dicho instrumento contiene 3 ítems por cada dimensión, dando un total de 

24 preguntas con la escala de Likert; entre los principales hallazgos determinados 

en este estudio que se llevó a cabo a 18 docentes de una institución en Quito 

generó un promedio de desempeño docente de 7,96 sobre 10; mientras que por el 

lado del ambiente favorable se estableció un 44,68% y el ambiente desfavorable se 

posicionó en el 55,31%; con lo que se concluye que los aspectos negativos que 

afectan el clima laboral está el mal uso de las habilidades de comunicación y la 

toma de decisiones; ya que se evidencia una creciente molestia por no tener ni voz 

ni voto respecto al desarrollo de los aprendizajes generando un clima desfavorable 

en la institución. 

La investigación presentada se respalda a través de teorías específicas que 

dan claridad a las variables sujetas a estudio. De acuerdo a lo indicado, se justifica 

la variable independiente Clima Laboral, en la que Vega et al., (2011) refiere que 

estas responden a las percepciones que se tiene de la organización y está 

compuesto por la autonomía que ejerce en su entorno de trabajo el individuo sobre 

la institución, la cohesión como la suma de esfuerzos, la confianza en asumir 

responsabilidades, la presión de cumplir con las metas y objetivos, el apoyo que 

debe prevalecer entre equipos, el reconocimiento del trabajo arduo, la equidad 

entre todo el personal y la innovación como factor que mejora la productividad y el 

clima laboral (Cuadra y Veloso, 1986; Díaz, 2009). Las definen como elementos 

que describen al individuo en el contexto social, en la que cada persona es participe 

y recoge las interpretaciones en materia política y procedimental; siendo un análisis 

que implica una concepción formal e informal en su ejecución (Livesey, 2017; 

Gonzales, 1997). El clima laboral es medido por la satisfacción que evalúa el 

empleado conforme al nivel de bienestar que el individuo percibe, convirtiéndose 
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en un problema cuando el resultado de esta evaluación arroja indicadores inferiores 

a los promedios esperados, de acuerdo a la calidad del entorno de trabajo que se 

otorga y recibe en el proceso de cumplimiento de metas y objetivos (Torres, 

Lamenta y Hamadian, 2017). 

Rivera et al., (2018) sostienen en su título sobre el clima organizacional, que 

es un campo extenso relacionado al conocimiento humano, en la que se analizan 

varias características de la organización y su clima de trabajo (García Solarte, 

2011). Por lo que es una disciplina que está sujeta a situaciones donde se relaciona 

la mentalidad que se posee sobre la organización y las estructuras administrativas 

que se transforman en acciones importantes para la toma de decisiones. Además, 

menciona en su investigación que estos representan fenómenos que interactúan 

con los factores del sistema organizacional, y propone a la motivación como 

tendencia entre el comportamiento que ocurre a nivel interno con la apertura de 

mejorar la satisfacción, productividad y la reducción de la rotación del personal. 

Martín (1999) en su trabajo de investigación sostiene que el clima o clima 

laboral en las organizaciones representa uno de los principales factores para el 

desarrollo efectivo de los procesos organizacionales, de gestión, de cambio e 

innovación. El modelo de clima de trabajo en el sector educativo se constituye por: 

Clima de comunicación, Clima de Motivación, Clima de Confianza y Clima 

Participativo. Bajo esta descripción, se puede entender al clima laboral como un 

conjunto de apreciaciones de carácter evaluativo y descriptivo interno que suele 

perdurar en una organización, y estas recogen resultados conductuales y 

normativos. 

Brönstrup, et al. (2007) sostiene que la comunicación es el sentimiento de 

compartir, lo que forma una comprensión e interpretación que definen un 

entendimiento común sobre algo en específico. Es el nivel en que se desarrolla la 

comunicación entre individuos o grupos. Martín (1999) refiere que la comunicación 

corresponde al proceso de comunicación interna y externa entre cada una de las 

divisiones organizacionales y de cada sector; en él también se analizan los niveles 

de rapidez en que se traslada la información de un punto a otro. Así mismo se 

considera los niveles de respeto que maneja la institución entre sus colaboradores. 

La comunicación adicionalmente abarca el grado de aceptación de los proyectos 
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que se formulan en el ámbito educativo (Esquivel, Gault, 2015). Por otro lado, se 

debe analizar la utilidad y funcionalidad de la normativa existente que influye en 

toda su comunidad. 

Chiavenato y Sapiro (2017) refiere sobre la Motivación como la comprensión de 

un sentimiento de crecimiento, realización y consecución profesional que se 

evidencia en el cumplimiento de actividades, que representan para el individuo 

desafíos y retos que influyen en la labor que continua de la organización. En el 

punto de motivación el autor toma en consideración los siguientes aspectos: 

Delegación de responsabilidad, libertad para tomar decisiones, camino al ascenso, 

empleo de habilidades personales, planteamiento de objetivos y la evaluación de 

las actividades, optimización de labores y la ampliación o fortalecimiento del puesto 

de trabajo (Ramos y Tejera, 2017). Para su evaluación, también se analiza el nivel 

de motivación del personal docente con respecto al desempeño de su actividad 

profesional, el grado de complacencia, los niveles de reconocimiento desde varias 

perspectivas, sentido de pertinencia y prestigio docente, como también la 

autovaloración de sus servicios más la independencia en la toma de decisiones 

(García, Juárez y Salgado, 2018). 

Yánez et al., (2006) en su estudio sobre la Confianza la representa como la 

intensión de asumir riesgos, en otras palabras, la voluntad, deseo o compromiso de 

tomar algún tipo de riesgo con una o varias personas en quienes se va a confiar 

algún tipo de actividad o información (Gallardo, 2006). También expresa en su 

estudio sobre la confianza, que esta se puede construir a nivel social, bajo una 

experiencia generalizada de las promesas entre personas, las cuales van a cumplir 

con un fin concreto (Toro, 2017). Las primeras experiencias respecto a este tema 

serán las que determinen la predisposición de quienes pueden formar parte del 

círculo de confianza y en quienes no se puede ejercer esta función. 

Robirosa et al., (1990) sostiene en su artículo que la Participación es una 

necesidad humana que afecta a la vida diaria de los individuos, la cual supone un 

reconocimiento de otras necesidades vinculadas con el ambiente de interacción 

que resulta de los procesos de participación (Villarroel, 2010; Barrientos, 1988). Se 

analiza a la participación desde el grado en que la comunidad educativa aporta en 

las actividades centrales, también la integración como equipo organizado entre toda 
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la comunidad, la construcción de grupos formales e informales y su planteamiento 

propositivo para encontrar mejoras en los procesos de la institución (García y 

Molina, 2017). 

Respecto a la temática que incide sobre la variable se menciona a las 

Habilidades Blandas, bajo el análisis crítico de Rodríguez y Rodríguez (2020) en la 

que explica que son destrezas obtenidas por cada persona, en el caso de la 

investigación estarían inmerso el estudiante, el docente y el directivo. Quienes 

trabajan en los procesos administrativos y académicos respectivamente, en donde 

predomina la capacidad y dominio de situaciones donde la inteligencia emocional 

debe prevalecer en beneficio de todos (Zulia y Zulia, 2016). Así mismo, representan 

un pilar destacado que complementa las habilidades duras que posee cada 

individuo. Son destrezas que van de la mano con las capacidades cognitivas de 

cada persona o profesional, en donde juntas señalan un desarrollo equilibrado en 

beneficio de su comunidad (Luyando Cuevas, 2016). 

Araya y Garita (2020) consideran que la variable independiente Talleres de 

Habilidades Blandas es semejante a las habilidades de vida, así mismo las define 

como las capacidades socio afectivas que sirven para la relación e interacción con 

otras personas, logrando superar de manera efectiva problemas que se puedan 

generar en el camino, permitiendo mejorar los procesos de toma de decisiones, 

resolución de situaciones conflictivas, el poder de desarrollar un pensamiento crítico 

y una mejor forma de establecer comunicación con los demás. Es importante 

señalar que las habilidades blandas deben sustentarse en el aprendizaje continuo, 

en el análisis reflexivo, el tiempo de desarrollo y la innovación fluida ante retos 

futuros. 

Como dimensiones de las Habilidades Blandas se analiza a la Autoconciencia, 

en la que el autor Jiménez (1999) denomina como un estado transitorio, abordado 

por pensamientos concretos propios de la conciencia, como tendencias fluctuantes 

de las personas a estar auto enfocadas. Estas inciden en identificar la diferencia 

entre individuos en el grado de conciencia (Carriazo, Pérez y Gaviria, 2020). El 

estudio se respalda indicando que la autoconciencia se puede manifestar de forma 

pública o privada, en donde la primera se evidencia en aspectos físicos, mientras 



10 

 

que en el otro escenario las muestras están dadas por sentimientos y 

pensamientos.  

Para Piguave y Aspiazu, (2020) la dimensión sobre la Conciencia social se basa 

en el rol que desempeña el administrador y no únicamente las de índole gerencial, 

ya que debe promover un análisis general entorno a la organización para facilitar 

los procesos de ayuda y colaboración entre el equipo de trabajo. Brinda la 

oportunidad de efectuar un análisis crítico sobre cómo se cumplen las actividades 

en función a todas las actividades que requiere la parte gerencial. Una visión 

general de esta temática gira en el marco del bienestar común, en donde se debe 

incentivas las relaciones colectivas (Chiang et. al. 2011)  

Pérez et al., (2010) detalla en su estudio que la Autorregulación no es un 

proceso ajeno a las actividades que debe desempeñar un docente, sino que forman 

parte de los procesos autorregulatorios. También las cataloga como la capacidad 

que tiene un individuo para controlar y regular sus estamos emocionales. Estas 

competencias en su aplicación otorgan mejores respuestas en los procesos 

desarrollados, favoreciendo el rendimiento del estudiante cuando se encuentra en 

situaciones apremiantes. 

González y Ospina, (2014) considera que la Regulación de las relaciones 

sociales está enmarcada en una realidad homogénea donde existen patrones muy 

característicos sobre los tipos de comportamientos que tiene cada individuo ante 

diferentes escenarios (Chirinos, Meriño y Martínez, 2018). La cultura organizacional 

puede afectar de manera positiva o negativa en las relaciones interpersonales, la 

disciplina, la innovación, entre otras que son de alta importancia debido a su 

implicación con las demás personas. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 3.1.1. Tipo de investigación: El planteamiento metodológico que define a 

la presente investigación es de tipo aplicada, según la CONCYTEC (2018), los 

estudios aplicados buscan aportar de forma directa en solucionar diferentes 

problemas. Para Bermúdez y Rodríguez (2013) la metodología es el conjunto de 

pasos sistemático que ayudan a obtener un resultado. De la misma manera, lo que 

se busca en un estudio aplicado es generar soluciones a problemas de forma 

práctica (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

3.1.2. Diseño de la investigación: En cuanto al diseño de investigación, el 

trabajo de investigación es de diseño experimental, sub-diseño pre-experimental 

(Ramos, 2021). Los diseños experimentales tienen como finalidad desarrollar una 

manipulación intencional de la variable independiente y que la variable dependiente 

se mide por lo general en dos tiempos, catalogados como pre-prueba y pos-prueba/ 

pre-test y post-test (Pardina, 2005).   

 A continuación, se presenta el esquema de investigación que se desarrolló: 

 

 

 

M: Muestra de investigación o grupo 

O1: Medición en primer momento Pre-Test 

X: Aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 

O2: Medición de segundo momento Post-Test 

M. O1 – X – O2 

cv 

Dónde: 
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3.2. Variables y operacionalización de las variables 

Variable dependiente: Clima Laboral   

Definición conceptual: Martín (1999) en su trabajo de investigación sostiene 

que el clima o ambiente laboral en las organizaciones representa uno de los 

principales factores para el desarrollo efectivo de los procesos organizacionales, de 

gestión, de cambio e innovación. El modelo de clima de trabajo en el sector 

educativo se constituye por: Clima de comunicación, Clima de Motivación, Clima de 

Confianza y Clima Participativo. Bajo esta descripción, se puede entender al clima 

laboral como un conjunto de apreciaciones de carácter evaluativo y descriptivo 

interno que suele perdurar en una organización, y estas recogen resultados 

conductuales y normativos.  

Definición operacional: Esta variable independiente se operacionaliza de 

acuerdo a las presentes dimensiones de estudio: clima de comunicación, clima de 

motivación, clima de confianza y clima participativo.  

Medición: Esto se medirá mediante un cuestionario bajo una escala ordinal. 

Dimensión 1: Clima de comunicación 

 -Comunicación interna 

-Comunicación externa 

-Traslado de información 

Dimensión 2: Clima de motivación  

-Delegación de responsabilidad 

-Libertad en la toma de decisiones 

-Reconocimiento 

Dimensión 3: Clima de confianza  
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-Riesgo 

-Confiabilidad 

-Intensidad de emociones negativas 

-Confianza en la autoridad 

Dimensión 4: Clima participativo  

-Interacción 

-Grupos formales 

Variable independiente:  Talleres de habilidades blandas   

Definición conceptual: Araya y Garita (2020) consideran que  los talleres de  

Habilidades Blandas son generados por las habilidades de vida, así mismo las 

define como las capacidades socio afectivas que sirven para la relación e 

interacción con otras personas, logrando superar de manera efectiva problemas 

que se puedan generar en el camino, permitiendo mejorar los procesos de toma de 

decisiones, resolución de situaciones conflictivas, el poder de desarrollar un 

pensamiento crítico y una mejor forma de establecer comunicación con los demás. 

Es importante señalar que las habilidades blandas deben sustentarse en el 

aprendizaje continuo, en el análisis reflexivo, el tiempo de desarrollo y la innovación 

fluida ante retos futuros.  

Definición operacional: La variable talleres de habilidades blandas se 

operativiza con las siguientes dimensiones: 

Dimensión 1: Autoconciencia  

-Autosuperación 

-Confianza 

-Constanza  
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Dimensión 2: Conciencia Social  

-Trabajo en equipo 

-Comunicación asertiva 

-Toma de decisiones 

Dimensión 3: Autorregulación  

-Organización 

-Innovación 

-Capacidad de asumir riesgos 

Dimensión 4: Regulación de las relaciones sociales  

-Regulación de relaciones sociales internas 

-Regulación de relaciones sociales externas 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 3.3.1. Población: Para Tamayo y Tamayo (2006), menciona que la 

población es el conjunto ya sea finito o infinito de individuos que forman parte de 

una realidad, a quiénes por sus características comunes se le puede hacer 

extensiva la aplicación de técnicas e instrumentos de investigación (Ortiz y Bernal, 

2007). En este sentido, lo expuesto por Arias F. (2012) la población del estudio 

corresponde a los elementos comunes sobre los cuales ocurre o se evidencia el 

fenómeno investigado. Así mismo, Hernández, Fernández y Baptista (2014) 

expresan que un conjunto de personas que comparten similares características dan 

origen a datos de una investigación.  

En el presente estudio, se ha seleccionado como población a los docentes y 

directivos de la Unidad Educativa “Héroes del Cenepa”, la misma que se determina 

según la tabla 1. 
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Tabla 1 

Población de Unidad Educativa “Héroes del Cenepa”, 2022 

Estratos  N % 

Hombres 5 20,8 

Mujeres 19 79,2 

Total 24 100.0 

Nota. Personal directivo y docente  

 Criterio de inclusión: Se ha incluido en el estudio al personal femenino y 

masculino que labora en la institución educativa sin condición de salud que le 

impidan participar de la investigación en todos sus momentos. 

 Criterio de exclusión: Se excluye por razones de información a quiénes no 

sean parte de la acción del personal docente y directivo, o que cuya condición 

médica lo prive de no poder participar de la investigación. 

 3.3.2. Muestra: La muestra como lo menciona Arias (2020), corresponde a 

la representación escala de la población a la que se tiene acceso para aplicar los 

instrumentos de investigación. No obstante, en el hecho investigado con la 

población de la Unidad Educativa “Héroes del Cenepa”, se usó a toda la población 

denominándose muestra censal (Caballero, 2014). 

  3.3.3. Muestreo: En cuanto al muestro, Otzen y Manterola (2017) expresa 

que la representatividad de la muestra es calculada a través del muestreo, el cual 

puede ser probabilístico o no probabilístico. En el caso presentado, el estudio 

contempla a toda la población, por lo que no se ha utilizado un muestreo específico.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 3.4.1. Técnica: La técnica se define como habilidad que permite la 

consecución de un objetivo, es el procedimiento ordenado que permite el logro de 
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un planteamiento, en investigación las técnicas permiten recoger datos a través de 

los instrumentos para su procesamiento (Arias, 2020). 

En este sentido, para la investigación se ha seleccionado a la encuesta, la 

misma que para Arias (2012) es la técnica más versátil y útil que recopila datos 

descriptivos sobre un fenómeno investigado a través de un cuestionario. 

3.4.2. Instrumento: De acuerdo a la técnica seleccionada, la encuesta, se 

ha elaborado un instrumento de investigación definido como cuestionario 

(Hernández, Sampieri y Bautista, 2014). El cuestionario se define como el conjunto 

de preguntas útiles para la indagación del fenómeno, por lo tanto, se elaboró un 

cuestionario para conocer el nivel antes y después del clima laboral. El cuestionario 

fue construido en función de las dimensiones, en relación a los indicadores de cada 

una. Respecto a la validez y la confiabilidad; este proceso se realizó con la 

colaboración de 5 jueces expertos que otorgaron la validez de contenido, con una 

puntuación de 90, categoría excelente. Luego, se realizó el pilotaje con la 

colaboración de 12 docentes que respondieron el cuestionario de clima laboral, 

para ser tabulado y procesado en el SPSS con el estadístico Alfa de Cronbach que 

generó un nivel del 0,959 considerando que el instrumento es muy confiable. 

3.5. Procedimientos 

 Obtenida la validez y la confiabilidad, se pudo pasar a la aplicación en la 

muestra definida, en primer lugar, se solicitó una carta de autorización a la Escuela 

de Posgrado de la UCV, la cual sirvió para el acercamiento ante las autoridades de 

la Unidad Educativa “Héroes del Cenepa”. Una vez establecido el contacto con el 

directivo, se brindó la apertura necesaria para la aplicación del pre-test con el 

cuestionario de Clima laboral, así mismo, se evidencia que los docentes y directivos 

de la institución expresaron su voluntad de participar en la investigación mediante 

el consentimiento informado. Se socializaron los talleres de habilidades blandas 

definidos para la intervención en la situación problemática y luego de finalizar las 

sesiones, se tomó el post-test con el instrumento de clima laboral.  
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3.6. Método de análisis de datos 

 Toda la información recopilada en datos descriptivos se procede a analizar 

de forma descriptiva e inferencial, para la verificación de los objetivos y la 

comprobación de las hipótesis planteadas. La muestra es inferior a 50, por lo tanto, 

se optó por la prueba de normalidad de datos de Shapiro-Wilk, verificándose sí los 

datos cumplen o no con la distribución de normalidad, se procesó tanto los datos 

del pretest y pos test siendo un valor de 0,000 en efecto, tomando como referencia 

la regla de decisión si el valor p es menor que o igual al nivel de significancia p 0,05, 

se debe rechazar la hipótesis nula y concluir que los datos no siguen una 

distribución normal, se asume que el análisis de contrastación de hipótesis requiere 

el uso de una prueba no paramétrica, empleando la prueba de Wilcoxon para la 

comprobación de rangos y estadísticos. Los resultados que se obtenga del proceso 

de análisis de datos se presentaron en tablas estadística en el capítulo IV 

Resultados del informe de investigación. 

3.7. Aspectos éticos 

 En el marco del código de ética que dispone la UCV, se ha permitido 

desarrollar el trabajo de investigación enmarcado en el principio de transparencia, 

probidad y justicia. El principio de transparencia se verifica en que el informe es 

fruto de la indagación en un entorno real de la ciudad de Guayaquil, de donde se 

han tomado los datos de investigación. Así mismo, se aplicó el principio de probidad 

al presentar un trabajo en el marco del cumplimiento de las normas internacionales 

de citación para las Ciencias Sociales, lo que genera un trabajo íntegro en todas 

sus partes. Y el principio de justicia se aplicó en la investigación al permitir que todo 

sean partícipes sin exclusión alguna manifestando su deseo de colaborar en la 

investigación en el consentimiento informado. 
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IV. RESULTADOS  

En el presente apartado, se presentan los hallazgos revelados en el alcance 

de investigación de este sub-diseño pre-experimental llevado a cabo con 24 

docentes y directivos de la Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” de la ciudad de 

Guayaquil, a continuación, se presentan los datos descriptivos y el análisis 

inferencial aplicado: 

Objetivo 1. Determinar en qué medida fortalecen los talleres de habilidades 

blandas el clima de comunicación antes y después de la aplicación en una 

institución educativa de Guayaquil, 2022. 

Tabla 2 

Nivel de clima de comunicación en una institución educativa antes y después de la 

aplicación de los talleres de habilidades blandas 

Clima de comunicación 

Pre test Pos test 

fi % fi % 

Bajo (14-33) 19 79,2% 5 20,8% 

Medio (35-52) 4 16,7% 8 33,3% 

Alto (53-70) 1 4,1% 11 45,9% 

Total  24 100,0% 24 100,0% 

Fuente: Pre test y pos test aplicado a la muestra de investigación  

El nivel de la dimensión clima de comunicación como se muestra en los datos 

descriptivos de la tabla 2, presenta niveles distintos, mientras en el pre test el nivel 

bajo se mantenía en un 79,2%, el post test, esto mejoró disminuyendo al 20,8%. 

Mientras que en los nivel medio y alto en el pre-test alcanzaban un total de 20,8%; 

en el post-test estos niveles equivalen al 79,2%. Por lo que se percibe que la 

ejecución de los talleres de habilidades blandas en la institución educativa mejoró 

el nivel en esta dimensión clima de comunicación.  
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Objetivo 2. Determinar en qué medida fortalecen los talleres de habilidades 

blandas el clima de motivación antes y después de la aplicación en una institución 

educativa de Guayaquil, 2022. 

Tabla 3  

Nivel de clima de motivación antes y después de la aplicación de los talleres de 

habilidades blandas 

Clima de motivación 

Pre test Pos test 

Fi % fi % 

Bajo (10-23) 19 79,2% 5 20,8% 

Medio (24-36) 3 12,5% 6 25,0% 

Alto (37-50) 2 8,3% 13 54,2% 

Total 24 100,0% 24 100,0% 

Fuente: Pre test y pos test aplicado a la muestra de investigación  

El nivel de la dimensión clima de motivación, tal como se evidencia en los 

datos de la tabla 3, presenta niveles distintos, mientras en el pre test el nivel bajo 

se mantenía en un 79,2%, el post test, esto mejoró disminuyendo al 20,8%. 

Mientras que en el nivel medio con un 12,5% y alto en el pre-test alcanzaba solo un 

8,3%; en el post-test estos niveles están en el 25% el nivel medio y el nivel alto en 

54,2%. Por lo que se percibe que la ejecución de los talleres de habilidades blandas 

en la institución educativa mejoró el nivel en esta dimensión clima de motivación 

después de la ejecución, brindando la posibilidad de sentirse mucho más motivados 

a laboral.  
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Objetivo 3. Determinar en qué medida fortalecen los talleres de habilidades 

blandas el clima de confianza antes y después de la aplicación en una institución 

educativa de Guayaquil, 2022 

Tabla 4  

Nivel de clima de confianza antes y después de la aplicación de los talleres de 

habilidades blandas 

Clima de confianza 

Pre test Pos test 

Fi % Fi % 

Bajo (8-19) 14 58,3% 3 12,5% 

Medio (20-30) 7 29,2% 9 37,5% 

Alto (31-40) 3 12,5% 12 50,0% 

Total 24 100,0% 24 100,0% 

Fuente: Pre test y pos test aplicado a la muestra de investigación  

En cuanto a la dimensión clima de confianza, que se evidencian en la tabla 

4, reflejan las diferencia entre el antes y el después; un 58% de los encuestados 

presentaba bajo nivel de clima de confianza, mientras que en el post-test esto se 

amenoró sustancialmente bajando al 12,5%; lo cual es positivo; en este mismo 

sentido, se observa que el nivel medio se ubicaba en 29,2% y en el post test se 

mejora al 37,5%; finalmente el nivel alto, se elevó al 50% en el post test, cuando 

antes estaba en 12,5%. Por lo tanto, después de la ejecución de los talleres de 

habilidades blandas en la institución educativa sí se mejora el clima de confianza.  
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Objetivo 4. Determinar en qué medida fortalecen los talleres de habilidades 

blandas el clima participativo antes y después de la aplicación en una institución 

educativa de Guayaquil, 2022. 

Tabla 5.  

Nivel de clima participativo antes y después de la aplicación de los talleres de 

habilidades blandas 

Clima participativo 

Pre test Pos test 

fi % fi % 

Bajo (6-14) 21 87,5% 6 25,0% 

Medio (15-22) 2 8,3% 7 29,2% 

Alto (23-30) 1 4,2% 11 45,8% 

Total 24 100,0% 24 100,0% 

Fuente: Pre test y pos test aplicado a la muestra de investigación  

En la tabla 4, se evidencia las variaciones entre el antes y el después de la 

dimensión clima participativo; en el pre test el nivel bajo mantenía un 87,5%, el nivel 

medio un 8,3% y el nivel alto solo alcanzaba el 4,2%; en el post test, el porcentaje 

del nivel alto es del 45,8%; el nivel medio de 29,2% y el nivel bajo se ha disminuido 

al 25%. Se determina por los resultados descriptivos analizados que las 

aplicaciones de los talleres de habilidades blandas han tenido un efecto positivo, 

fortaleciendo significativamente el clima participativo. 
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Objetivo general: Determinar en qué medida fortalecen los talleres de 

habilidades blandas el clima laboral antes y después de la aplicación en una 

institución educativa de Guayaquil, 2022. 

Tabla 6.  

Nivel de clima laboral antes y después de la aplicación de los talleres de habilidades 

blandas 

Clima laboral  

Pre test Pos test 

Fi % fi % 

Bajo (38-89) 16 66,7% 5 20,8% 

Medio (90-140) 7 29,2% 9 37,5% 

Alto (141-190) 1 4,2% 10 41,7% 

Total 24 100,0% 24 100,0% 

Fuente: Pre test y pos test aplicado a la muestra de investigación  

En el análisis de los datos que se observan en la tabla 6, las comparaciones 

muestran cambios entre los momentos de pre-test y post-test realizado en la 

medición; se evidencia que en el pre-test que el nivel bajo se ubica en el 66,7%; el 

nivel medio un 29,2% y el nivel alto 4,2%; en el post-test; el nivel bajo se ubica en 

el 20,8%; el nivel medio mantiene un 37,5% y el nivel alto se ha incrementado al 

41,7%. Se infiere, de acuerdo a los datos presentados que los talleres de 

habilidades blandas han elevado el nivel del clima laboral después de su aplicación.  
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Prueba de normalidad 

 La verificación de hipótesis requiere de la aplicación de la prueba de 

normalidad, la prueba de Kolmogorov-Smirnov se aplica para muestras mayores a 

50 individuos, mientras que la de Shapiro-Wilk, para muestras inferiores a 50. Este 

criterio, hace que para la presente investigación se haga uso de la prueba de 

Shapiro – Wilk por ser una muestra de 24 individuos, cumpliéndose así que 24<50.  

 La prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, presenta la siguiente regla de 

decisión, donde: Sig. = > α aceptar H0 = los datos presentan una distribución 

normal. Sig. < α aceptar Hi = los datos no presentan una distribución normal. 

Tabla 7. Prueba de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima laboral-pre test ,654 24 ,000 

Clima laboral-pos test ,793 24 ,000 

Clima de comunicación-pre test ,531 24 ,000 

Clima de comunicación-pos test ,778 24 ,000 

Clima de motivación-pre test ,526 24 ,000 

Clima de motivación-pos test ,736 24 ,000 

Clima de confianza-pre test ,719 24 ,000 

Clima de confianza-pos test ,761 24 ,000 

Clima participativo-pre test ,401 24 ,000 

Clima participativo-pos test ,772 24 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Se observa en la tabla 7, la aplicación de las pruebas de normalidad de 

Kolmogorov-Smirnov y Shapiro Wilk por tratarse de una muestra inferior a 50 

individuos, se considera los datos de la prueba de Shapiro-Wilk, con la cual se 

aplica la regla de decisión 0,000 < 0,05 comprobándose que el valor de significancia 

es menor se rechaza la hipótesis de normalidad y se acepta Hi = los datos no 

presentan una distribución normal, entonces, la contrastación de hipótesis del 
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trabajo de investigación requiere el uso de una prueba no paramétrica, empleando 

la prueba de rangos de Wilcoxon. 

Hipótesis 1.  

H1: Los talleres de habilidades blandas fortalecen de manera significativa el 

clima de comunicación en una institución educativa de Guayaquil, 2022 

H01: Los talleres de habilidades blandas no fortalecen de manera significativa 

el clima de comunicación en una institución educativa de Guayaquil, 2022 

Tabla 8.  

Estadísticas de muestras emparejadas con la prueba de rangos de Wilcoxon: 

dimensión clima de comunicación 

 N 
Rango 

promedio 
Suma de 
rangos 

Clima de comunicación -pos test - 
Clima de comunicación -pre test 

Rangos 
negativos 

0a ,00 ,00 

Rangos 
positivos 

17b 9,00 153,00 

Empates 9c   

Total 24   

a. Clima de comunicación -pos test < Clima de comunicación -pre test 
b. Clima de comunicación -pos test > Clima de comunicación -pre test 
c. Clima de comunicación -pos test = Clima de comunicación -pre test 

 

Prueba de Wilcoxon  

  Estadístico de Pruebaa 

Z -3,739b 

Sig. asintótica(bilateral) ,000 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 

En la tabla 8, se observa la suma de rangos positivos de 153,00; con un valor 

de significancia (bilateral) del 0,000 < p. 0,05; lo que permite aceptar la hipótesis 

específica 1 y rechazar la hipótesis nula, se concluye que los talleres de habilidades 

blandas si fortalecieron significativamente en el clima de comunicación en los 

docentes y directivos de una institución al aplicarse talleres para el fortalecimiento 

del trabajo en equipo, la comunicación asertiva y la toma de decisiones. 
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Hipótesis 2.  

H2: Los talleres de habilidades blandas fortalecen de manera significativa el 

clima de motivación en una institución educativa de Guayaquil, 2022. 

H02: Los talleres de habilidades blandas no fortalecen de manera significativa 

el clima de motivación en una institución educativa de Guayaquil, 2022. 

Tabla 9.  

Estadísticas de muestras emparejadas con la prueba De rangos de Wilcoxon: 

dimensión clima de motivación 

 N 
Rango 

promedio 
Suma de 
rangos 

Clima de motivación -pos test - 
Clima de motivación -pre test 

Rangos 
negativos 

2a 4,00 4,00 

Rangos 
positivos 

16b 9,31 149,00 

Empates 7c   

Total 24   

a. Clima de motivación -pos test < Clima de motivación -pre test 
b. Clima de motivación -pos test > Clima de motivación -pre test 
c. Clima de motivación -pos test = Clima de motivación -pre test 

 

Prueba de Wilcoxon  

  Estadístico de Pruebaa 

Z -3,543b 

Sig. asintótica(bilateral) ,000 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 

En las estadísticas de muestras emparejadas, se observa en la tabla 9, la 

suma de rangos positivos de 149,00; con un valor de significancia (bilateral) del 

0,000 < p. 0,05; se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la nula; por ende, se 

comprueban que existe evidencias significativas entre el antes y el después. Los 

talleres de habilidades blandas si fortalecieron significativamente en el clima de 

motivación en los docentes y directivos de una institución puesto que se abordaron 

temáticas tales como la Autosuperación, la confianza y la Constanza como 

habilidades blandas esenciales en el clima laboral. 
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Hipótesis 3.  

H3: Los talleres de habilidades blandas fortalecen de manera significativa el 

clima de confianza en una institución educativa de Guayaquil, 2022.  

H03: Los talleres de habilidades blandas no fortalecen de manera significativa 

el clima de confianza en una institución educativa de Guayaquil, 2022.  

Tabla 10.  

Estadísticas de muestras emparejadas con la prueba De rangos de Wilcoxon: 

dimensión clima de confianza 

 N 
Rango 

promedio 
Suma de 
rangos 

Clima de confianza -pos test - 
Clima de confianza -pre test 

Rangos 
negativos 

1a 4,50 4,50 

Rangos 
positivos 

14b 8,25 115,50 

Empates 9c   

Total 24   

a. Clima de confianza -pos test < Clima de confianza -pre test 
b. Clima de confianza -pos test > Clima de confianza -pre test 
c. Clima de confianza -pos test = Clima de confianza -pre test 

 

Prueba de Wilcoxon  

  Estadístico de Pruebaa 

Z -3,245b 

Sig. asintótica(bilateral) ,001 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 

El rango promedio de las mediciones del pre-test y el post-test de la tabla 

10, presenta una suma de rangos positivos de 115,50; con un valor de significancia 

(bilateral) del 0,001 < p. 0,05; se infiere que existen diferencias significativas entre 

el antes y el después de la intervención de los talleres de habilidades blandas, por 

lo tanto, se procede a rechazar la hipótesis nula y aceptar la alterna, valiéndose de 

los resultados presentados han demostrado que existe mejorías notables en el 

clima de confianza de docentes y directivos de una institución educativa, 

destacando que se mejoró la regulación de relaciones sociales tanto internas como 

externas.  
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Hipótesis 4.  

H4: Los talleres de habilidades blandas fortalecen de manera significativa el clima 

participativo en una institución educativa de Guayaquil, 2022 

Tabla 11  

Estadísticas de muestras emparejadas con la prueba De rangos de Wilcoxon: 

dimensión clima participativo 

 N 
Rango 

promedio Suma de rangos 

Clima participativo-pos test - Clima 
participativo -pre test 

Rangos 
negativos 

0a 0,00 0,00 

Rangos 
positivos 

17b 9,00 153,00 

Empates 7c   

Total 24   

a. Clima participativo -pos test < Clima participativo -pre test 
b. Clima participativo -pos test > Clima participativo -pre test 
c. Clima participativo -pos test = Clima participativo -pre test 

 

Prueba de Wilcoxon  

  Estadístico de Pruebaa 

Z -3,729b 

Sig. asintótica(bilateral) ,000 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 

Se observa en la tabla 11, la suma de rangos positivos de 153,00; con un 

valor de significancia (bilateral) del 0,000 < p. 0,05; tomándose como decisión 

rechazar la hipótesis nula y aceptar como válida la alterna. Por lo referido se 

evidencia que la aplicación de los talleres de habilidades blandas tuvo el efecto 

esperado y fortaleció de manera significativa el clima participativo entre directivos 

y docentes de una institución educativa de Guayaquil, mediante la aplicación de 

talleres enfocados en la organización, innovación y capacidad de asumir riesgos. 
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Contrastación de hipótesis general 

Hi: Los talleres de habilidades blandas fortalecen de manera significativa en 

el clima laboral de una institución educativa de Guayaquil, 2022. 

H0: Los talleres de habilidades blandas no fortalecen en el clima laboral de 

una institución educativa de Guayaquil, 2022. 

Tabla 12.  

Estadísticas de muestras emparejadas con la prueba De rangos de Wilcoxon de la 

variable clima laboral 

 N 
Rango 

promedio Suma de rangos 

Clima laboral-pos test - Clima laboral 
-pre test 

Rangos 
negativos 

1a 6,50 6.50 

Rangos 
positivos 

16b 9,16 146,50 

Empates 7c   

Total 24   

a. Clima participativo -pos test < Clima participativo -pre test 
b. Clima participativo -pos test > Clima participativo -pre test 
c. Clima participativo -pos test = Clima participativo -pre test 

 

Prueba de Wilcoxon  

  Estadístico de Pruebaa 

Z -3,466b 

Sig. asintótica(bilateral) ,000 

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon 

b. Se basa en rangos negativos. 

En la tabla 12 se observa la suma de rangos positivos de 146,50; con un 

valor de significancia (bilateral) del 0,000 < p. 0,05; dando como acierto que se 

verificó la hipótesis de la investigación y se rechazó la hipótesis nula, ya que los 

talleres de habilidades blandas después de haber sido aplicados en la institución 

educativa sí fortalecieron de manera significativa el clima laboral presentado en los 

docentes y directivos; lo que mejoró el clima laboral en todas sus dimensiones. 
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V. DISCUSIÓN  

En este capítulo se ha realizado la comparación de los hallazgos 

encontrados en la investigación, frente a los antecedentes de estudio que se han 

definido y los enfoques teóricos que respaldan el presente trabajo de investigación. 

Los siguientes párrafos describen cada uno de los objetivos del trabajo. 

De acuerdo a lo planteado en el objetivo específico 1 “Determinar en qué 

medida fortalecen los talleres de habilidades blandas el clima de comunicación 

antes y después de la aplicación en una institución educativa de Guayaquil, 2022”, 

se pudo verificar que antes los niveles de la dimensión clima de comunicación (tabla 

2) se encontraban bajos, un 79,2% en el pre-test se ubicó en el nivel bajo, lo cual 

en el post test mejoró disminuyendo al 20,8%. Mientras que en los nivel medio y 

alto en el pre-test alcanzaban un total de 20,8%; en el post-test estos niveles 

equivalen al 79,2%. Se determina que la ejecución de los talleres de habilidades 

blandas en la institución educativa mejoró el nivel en esta dimensión clima de 

comunicación. De la misma manera, en la verificación de la hipótesis específica 1 

(tabla 8), también se demostró matemática que existieron diferencias significativas 

dado que la significancia bilateral obtenida con la prueba de rangos de Wilcoxon 

fue de 0,000 < p. 0,05; lo que permitió aceptar la hipótesis específica 1 y rechazar 

la hipótesis nula, concluyendo que los talleres de habilidades blandas si 

fortalecieron significativamente en el clima de comunicación en los docentes y 

directivos de una institución al aplicarse talleres para el fortalecimiento del trabajo 

en equipo, la comunicación asertiva y la toma de decisiones.. Los hallazgos se 

comparan a los presentados por Huita y Luza (2018) que presentaron un porcentaje 

de mejora luego aplicar talleres de capacitación en habilidades comunicativas 

significativo de 0,025 < p. 0,05, lo que se evidencia que, al mejorar la comunicación, 

el nivel de clima laboral se eleva notablemente, logrando que el docente tenga un 

mejor desempeño reflexivo, crítico y creativo. En cuanto al postulado teórico de 

Brönstrup, et al. (2007) sostiene que la comunicación es el sentimiento de 

compartir, lo que forma una comprensión e interpretación que definen un 

entendimiento común sobre algo en específico. Es el nivel en que se desarrolla la 

comunicación entre individuos o grupos. También se menciona a Martín (1999) 

refiere que la comunicación corresponde al proceso de comunicación interna y 



30 

 

externa entre cada una de las divisiones organizacionales y de cada sector; en él 

también se analizan los niveles de rapidez en que se traslada la información de un 

punto a otro. Así mismo se considera los niveles de respeto que maneja la 

institución entre sus colaboradores. La comunicación adicionalmente abarca el 

grado de aceptación de los proyectos que se formulan en el ámbito educativo. Por 

otro lado, se debe analizar la utilidad y funcionalidad de la normativa existente que 

influye en toda su comunidad. 

Por el objetivo específico 2 “Determinar en qué medida fortalecen los talleres 

de habilidades blandas el clima de motivación antes y después de la aplicación en 

una institución educativa de Guayaquil, 2022”; el nivel de la dimensión clima de 

motivación (tabla 3) presenta niveles distintos, mientras en el pre test el nivel bajo 

se mantenía en un 79,2%, el post test, esto mejoró disminuyendo al 20,8%. 

Mientras que en el nivel medio con un 12,5% y alto en el pre-test alcanzaba solo un 

8,3%; en el post-test estos niveles están en el 25% el nivel medio y el nivel alto en 

54,2%. Esto demuestra que la ejecución de los talleres de habilidades blandas en 

la institución educativa mejoró el nivel en esta dimensión clima de motivación 

después de la ejecución, brindando la posibilidad de sentirse mucho más motivados 

a laboral. De la misma manera en la tabla 9, la contrastación de hipótesis, mediante 

la prueba de hipótesis Wilcoxon alcanzó un valor de significancia (bilateral) del 

0,000, demostrando que 0,000 < p. 0,05; se acepta la hipótesis alterna y se rechaza 

la nula; por ende, se comprueban que existe evidencias significativas entre el antes 

y el después. Los talleres de habilidades blandas si fortalecieron significativamente 

en el clima de motivación en los docentes y directivos de una institución puesto que 

se abordaron temáticas tales como la Autosuperación, la confianza y la Constanza 

como habilidades blandas esenciales en el clima laboral. De tal forma que los 

resultados mostrados se comparan con el antecedente de investigación de 

Palomino (2020), se destaca que el clima de motivación positivo aumenta 

significativamente cuando se desarrollan las habilidades blandas, la conclusión 

principal se expresa que existe relación directa, positiva y significativa de nivel 

moderado entre el clima de motivación positiva y las habilidades blandas que posee 

el docente (rs = 0,044 y p < 0,05); lo que se asume que mientras mejor se opta por 
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trabajar en un clima laboral de motivación positiva también se mejora los niveles de 

funcionamiento de las labores docentes. 

De acuerdo al postulado teórico de Chiavenato y Sapiro (2017) refiere sobre la 

Motivación como la comprensión de un sentimiento de crecimiento, realización y 

consecución profesional que se evidencia en el cumplimiento de actividades, que 

representan para el individuo desafíos y retos que influyen en la labor que continua 

de la organización, el nivel de motivación del personal docente con respecto al 

desempeño de su actividad profesional, el grado de complacencia, los niveles de 

reconocimiento desde varias perspectivas, sentido de pertinencia y prestigio 

docente, como también la autovaloración de sus servicios más la independencia en 

la toma de decisiones. Por lo tanto, al elevarse el nivel de clima de motivación los 

docentes y directivos mantendrán un mejor compromiso con los objetivos 

institucionales. 

El objetivo específico 3 “Determinar en qué medida fortalecen los talleres de 

habilidades blandas el clima de confianza antes y después de la aplicación en una 

institución educativa de Guayaquil, 2022”, la dimensión clima de confianza (tabla 

4), reflejan las diferencia entre el antes y el después; un 58% de los encuestados 

presentaba bajo nivel de clima de confianza, mientras que en el post-test esto se 

amenoró sustancialmente bajando al 12,5%; lo cual fue positivo; en este mismo 

sentido, se observa que el nivel medio se ubicaba en 29,2% y en el post test se 

mejora al 37,5%; finalmente el nivel alto, se elevó al 50% en el post test, cuando 

antes estaba en 12,5%. Por lo tanto, después de la ejecución de los talleres de 

habilidades blandas en la institución educativa sí se mejora el clima de confianza. 

Además, de acuerdo a la contrastación de hipótesis verificada con la prueba de 

rangos de Wilcoxon tiene un valor de significancia de 0,001 es menor al p. 0,05; se 

concluye que existen diferencias significativas entre el antes y el después de la 

intervención de los talleres de habilidades blandas, se acepta la hipótesis alterna, 

valiéndose de los resultados presentados que han demostrado que existe mejorías 

notables en el clima de confianza de docentes y directivos de una institución 

educativa destacando que se mejoró la regulación de relaciones sociales tanto 

internas como externas. Lo que también se respalda en la teoría de Yánez et al., 

(2006) en su estudio sobre la Confianza la representa como la intensión de asumir 
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riesgos, en otras palabras, la voluntad, deseo o compromiso de tomar algún tipo de 

riesgo con una o varias personas en quienes se va a confiar algún tipo de actividad 

o información. También expresa en su estudio sobre la confianza, que esta se 

puede construir a nivel social, bajo una experiencia generalizada de las promesas 

entre personas, las cuales van a cumplir con un fin concreto. Las primeras 

experiencias respecto a este tema serán las que determinen la predisposición de 

quienes pueden formar parte del círculo de confianza y en quienes no se puede 

ejercer esta función. 

Continuando con el objetivo específico 4 “Determinar en qué medida fortalecen 

los talleres de habilidades blandas el clima participativo antes y después de la 

aplicación en una institución educativa de Guayaquil, 2022”, en la dimensión clima 

participativo (tabla 5) en el pre test el nivel bajo mantenía un 87,5%, el nivel medio 

un 8,3% y el nivel alto solo alcanzaba el 4,2%; en el post test, el porcentaje del nivel 

alto es del 45,8%; el nivel medio de 29,2% y el nivel bajo se ha disminuido al 25%. 

Se determina por los resultados que las aplicaciones de los talleres de habilidades 

blandas han tenido un efecto positivo, fortaleciendo significativamente el clima 

participativo, en cuanto a la hipótesis con la prueba de rangos de Wilcoxon se 

obtuvo un valor de significancia fue de 0,000; lo que demuestra al aplicar la prueba 

de hipótesis que 0,000 < p. 0,05; se acepta como válida la hipótesis alterna, 

evidenciando que la aplicación de los talleres de habilidades blandas tuvo el efecto 

esperado y fortaleció de manera significativa el clima participativo entre directivos 

y docentes de una institución educativa de Guayaquil mediante la aplicación de 

talleres enfocados en la organización, innovación y capacidad de asumir riesgos. 

Respecto a los antecedentes no se encontró un estudio que refiera a la dimensión, 

sin embargo, respecto a la teoría se menciona a Robirosa et al., (1990) donde 

menciona que la Participación es una necesidad humana que afecta a la vida diaria 

de los individuos, la cual supone un reconocimiento de otras necesidades 

vinculadas con el ambiente de interacción que resulta de los procesos de 

participación. Se analiza a la participación desde el grado en que la comunidad 

educativa aporta en las actividades centrales, también la integración como equipo 

organizado entre toda la comunidad, la construcción de grupos formales e 

informales y su planteamiento propositivo para encontrar mejoras en los procesos 
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de la institución. Por ende, elevar el nivel de participación en la institución educativa 

brinda grandes beneficios a la entidad educativa. 

 

En cuanto a lo expresad en el objetivo general “Determinar en qué medida 

fortalecen los talleres de habilidades blandas el clima laboral antes y después de la 

aplicación en una institución educativa de Guayaquil, 2022”, los resultados 

evidencian que en el pre-test que el nivel bajo se ubica en el 66,7%; el nivel medio 

un 29,2% y el nivel alto 4,2%; en el post-test; el nivel bajo se ubica en el 20,8%; el 

nivel medio mantiene un 37,5% y el nivel alto se ha incrementado al 41,7%, por 

ende, los talleres de habilidades blandas han elevado el nivel del clima laboral 

después de su aplicación. La prueba de rangos de Wilcoxon arrojó un valor de 

significancia de 0,000 menor al p. 0,05 dando como acierto que se verificó la 

hipótesis de la investigación y se rechazó la hipótesis nula, ya que los talleres de 

habilidades blandas después de haber sido aplicados en la institución educativa sí 

fortalecieron de manera significativa el clima laboral presentado en los docentes y 

directivos. Esto se respalda en lo indagado por Vega et al., (2011) refiere el clima 

laboral es medido por la satisfacción que evalúa el empleado conforme al nivel de 

bienestar que el individuo percibe, convirtiéndose en un problema cuando el 

resultado de esta evaluación arroja indicadores inferiores a los promedios 

esperados, de acuerdo a la calidad del entorno de trabajo que se otorga y recibe 

en el proceso de cumplimiento de metas y objetivos. Así mismo aporta Rivera et 

al., (2018) sostienen en su título sobre el clima laboral, que es un campo extenso 

relacionado al conocimiento humano, en la que se analizan varias características 

de la organización y su clima de trabajo. Por lo que es una disciplina que está sujeta 

a situaciones donde se relaciona la mentalidad que se posee sobre la organización 

y las estructuras administrativas que se transforman en acciones importantes para 

la toma de decisiones. 

 Las debilidades investigativas se refieren a los obstáculos que se 

presentaron en el camino, tales como el tiempo y el espacio que fue limitando al 

estudio, se espera que los talleres de habilidades blandas permitan seguir 

fortaleciendo los niveles de clima laboral, pues no todo es solamente conocimiento, 
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se debe tener dentro del campo laboral habilidades sociales, empatía, 

comunicación que establezcan vínculos socio-afectivos en el entorno, lo que hará 

trabajar con mayor motivación. Se destaca como fortaleza que este proceso 

investigativo alcanzó niveles de logro, lo cual ha hecho posible ver la mejoría en la 

institución educativa, lo cual genera cambios positivos aportando de forma práctica 

en los entornos escolares que viven un reencuentro a la presencialidad, luego de 

casi dos años sin establecer los vínculos laborales de forma vivencial, que el rápido 

caminar y avance tecnológico no vuelva un clima laboral apático sino por el 

contrario sea un clima de comunicación dinámico y bidireccional, un clima de 

motivación positiva, que se genere un ambiente de confianza donde el trabajo sea 

más colaborativo y empático evitando el divisionismo o la falta de empatía; pero 

que también sea un clima participativo donde todos los docentes y directivos se 

puedan comprometer con la educación y la vocación al servicio educativo.   
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VI. CONCLUSIONES  

 Luego del proceso investigativo realizado se ha llegado a las siguientes 

conclusiones:  

1. El nivel de clima de comunicación, en síntesis, presentó un fortalecimiento 

luego de la aplicación de los talleres de habilidades blandas, se demostró que los 

talleres tuvieron la efectividad esperada y el clima de comunicación se fortaleció 

mediante la intervención de talleres para el fortalecimiento del trabajo en equipo, la 

comunicación asertiva y la toma de decisiones. 

2. De la misma manera, se llegó a la conclusión que en la dimensión clima de 

motivación, el nivel del pre-test era bajo en gran medida, mientras que después de 

los talleres esta realidad mejoró. Se aceptó la hipótesis alterna, concluyendo que 

existe evidencias significativas después de la aplicación de los talleres de 

habilidades blandas en el clima de motivación en los docentes y directivos de una 

institución puesto que se abordaron temáticas tales como la Autosuperación, la 

confianza y la Constanza como habilidades blandas esenciales en el clima laboral. 

3. En cuanto al clima de confianza, se llegó a la conclusión de que las mejorías 

entre el pre y post-test son notables ya que con la prueba de rangos de Wilcoxon 

0,001 < p. 0,05; por lo que se demuestra que existen diferencias significativas entre 

el antes y el después de la intervención de los talleres de habilidades blandas en la 

población de estudio destacando que se mejoraron la regulación de relaciones 

sociales tanto internas como externas. 

4. El nivel de clima participativo, también tuvo mejoras, ya que los niveles 

presentados entre el antes y después denota un cambio; en cuanto a la hipótesis, 

se concluye que existen diferentes significativas evidenciando mediante la 

aplicación de talleres enfocados en la organización, innovación y capacidad de 

asumir riesgos se tuvo el efecto esperado y fortaleció de manera significativa el 

clima participativo entre directivos y docentes de una institución educativa de 

Guayaquil. 

5. Finalmente, como conclusión del estudio, el nivel de clima laboral tuvo 

mejoras en todas sus dimensiones, lo que demuestra que los talleres de habilidades 

blandas sí fortalecen significativamente el clima laboral en los docentes y directivos 
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de una institución educativa, probando esto estadísticamente al comparar el valor 

de significancia de 0,000 < p. 0,05 con la prueba de rangos de Wilcoxon. 

VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda al directivo de la Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

fomentar el crecimiento de la comunicación en la institución a través de 

talleres y charlas que contribuyan a seguir mejorando notablemente este 

aspecto tan necesario dentro del clima laboral 

2. Se recomienda a las autoridades directivas, tanto director como consejo 

ejecutivo, fortalecer la motivación laboral en todas las prácticas docentes, lo 

que hará del entorno laboral un espacio agradable para las labores docentes. 

3. Se sugiere a los colaborados del cuerpo directivo y a los docentes continuar 

desarrollando planes y talleres que establezcan los niveles de confianza y 

aceptación entre los miembros del personal directivo y personal docente en 

busca de mejoras al nivel del clima de confianza. 

4. Además, se recomienda al personal docente ser participativo, proactivo y 

entregado a su trabajo para poder aportar significativamente en la 

construcción de planes y metas institucionales que hagan de la escuela un 

ambiente agradable y de servicio activo para la comunidad educativa.  

5. Finalmente se recomienda a la institución “Héroes del Cenepa”, desde su 

cabeza directiva y el personal docente, seguir siendo partícipes de 

programas, talleres y capacitaciones que fortalezcan el clima laboral 

evitando de esa manera futuros inconvenientes en la sana convivencia 

laboral que toda institución debe mantener. 
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Anexos 

Anexo 1: Matriz de Consistencia 

Título: Talleres de habilidades blandas para el fortalecimiento del clima laboral de una institución educativa de Guayaquil, 2022. 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable: Clima laboral 

¿Cómo el desarrollo de 
talleres de habilidades 
blandas fortalece del clima 
laboral de una institución 
educativa de Guayaquil, 
2022? 

Determinar en qué medida 
fortalecen los talleres de 
habilidades blandas el 
clima laboral antes y 
después de la aplicación 
en una institución 
educativa de Guayaquil, 
2022. 

Hi: Los talleres de 
habilidades blandas 
fortalecen de manera 
significativa el clima laboral 
de una institución 
educativa de Guayaquil, 
2022. 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valores 
Niveles o 
rangos 

Clima de 
comunicación 

-Comunicación Interna 
-Comunicación 
externa 
-Traslado de 
información 

1, 2, 3, 4, 
5, 6, 7,8, 
9, 10, 11, 
12, 13, 
14 

Ordinal 
 
(1) Nunca 
(2) A veces 
(3) Con frecuencia 
(4) Siempre 

Muy Bueno 
116 – 152 
Bueno 
77 – 115 
Regular 
38 – 76 

Clima de motivación 

-Delegación de 
responsabilidad 
-Libertad en la toma de 
decisiones 
-Reconocimiento 

15, 16, 
17, 18, 
19, 20, 
21, 22, 
23, 24, 
25, 26 

Problemas Específicos: Objetivos Específicos: Hipótesis Específicos: 

P1: ¿Cómo el desarrollo de 
talleres de habilidades 
blandas fortalece la 
dimensión clima de 
comunicación de una 
institución educativa de 
Guayaquil, 2022?  P2: 
¿Cómo el desarrollo de 
talleres de habilidades 
blandas fortalece la 
dimensión clima de 
motivación de una institución 
educativa de Guayaquil, 
2022? P3: ¿Cómo el 
desarrollo de talleres de 
habilidades blandas fortalece 
la dimensión clima de 
confianza de una institución 
educativa de Guayaquil, 
2022? P4: ¿Cómo el 
desarrollo de talleres de 

O1: Determinar en qué 
medida fortalecen los 
talleres de habilidades 
blandas el clima de 
comunicación antes y 
después de la aplicación 
en una institución 
educativa de Guayaquil, 
2022. O2: Determinar en 
qué medida fortalecen los 
talleres de habilidades 
blandas el clima de 
motivación antes y 
después de la aplicación 
en una institución 
educativa de Guayaquil, 
2022. O3: Determinar en 
qué medida fortalecen los 
talleres de habilidades 
blandas el clima de 
confianza antes y después 

H1: Los talleres de 
habilidades blandas 
fortalecen de manera 
significativa el clima de 
comunicación en una 
institución educativa de 
Guayaquil, 2022. H2: Los 
talleres de habilidades 
blandas fortalecen de 
manera significativa el 
clima de motivación en una 
institución educativa de 
Guayaquil, 2022. H3: Los 
talleres de habilidades 
blandas fortalecen de 
manera significativa el 
clima de confianza en una 
institución educativa de 
Guayaquil, 2022. H4: Los 
talleres de habilidades 
blandas fortalecen de 

Clima de confianza 

-Riesgo 
-Confiabilidad 
Intensidad de 
emociones negativas 
-Confianza en la 
autoridad 

25, 26, 
27, 28, 
29, 30, 
31, 32 

Clima participativo 
-Interacción 
-Grupos formales 

33, 34, 
35, 36, 
37, 38 

Variable: Taller de Habilidades blandas 

Dimensiones Indicadores 

 

Autoconciencia 

-Autosuperación 
-Confianza 
-Constanza  
 

Conciencia social 

-Trabajo en equipo 
-Comunicación 
asertiva 
-Toma de decisiones 



 

habilidades blandas fortalece 
la dimensión clima 
participativo de una 
institución educativa de 
Guayaquil, 2022? 

de la aplicación en una 
institución educativa de 
Guayaquil, 2022. O4: 
Determinar en qué medida 
fortalecen los talleres de 
habilidades blandas el 
clima participativo antes y 
después de la aplicación 
en una institución 
educativa de Guayaquil, 
2022. 

manera significativa el 
clima participativo en una 
institución educativa de 
Guayaquil, 2022. 

Autorregulación 

-Organización 
-Innovación 
-Capacidad de asumir 
riesgos 

Regulación de las 
relaciones sociales 

-Regulación de 
relaciones sociales 
internas 
-Regulación de 
relaciones sociales 
externas 

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo:        Aplicado 
Diseño:   Experimental 
Sub-diseño: Pre-experimental 

Población: 24 
Muestra:  Censal.  

Técnica: Encuesta 
Instrumento: Cuestionario 

Descriptiva 
Inferencial 

 

  



 

Anexo 2: Operacionalización de las variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 
medición 

Variable 
dependiente 
Clima Laboral  

Martín (1999) en su trabajo de 
investigación sostiene que el clima o 
ambiente laboral en las organizaciones 
representa uno de los principales 
factores para el desarrollo efectivo de 
los procesos organizacionales, de 
gestión, de cambio e innovación. El 
modelo de clima de trabajo en el sector 
educativo se constituye por: Clima de 
comunicación, Clima de Motivación, 
Clima de Confianza y Clima 
Participativo. Bajo esta descripción, se 
puede entender al clima laboral como 
un conjunto de apreciaciones de 
carácter evaluativo y descriptivo interno 
que suele perdurar en una 
organización, y estas recogen 
resultados conductuales y normativos. 

Esta variable 
independiente se 
operacionaliza de 
acuerdo a las presentes 
dimensiones de estudio: 
clima de comunicación, 
clima de motivación, 
clima de confianza y 
clima participativo. Esto 
se medirá mediante un 
cuestionario bajo una 
escala ordinal. 

Clima de 
comunicación 
 

-Comunicación interna 
-Comunicación externa 
-Traslado de 
información 

Ordinal 
 
(1) Nunca 
(2) A veces 
(3) Con frecuencia 
(4) Siempre 

Clima de motivación 

-Delegación de 
responsabilidad 
-Libertad en la toma de 
decisiones 
-Reconocimiento 

Clima de confianza 

-Riesgo 
-Confiabilidad 
Intensidad de 
emociones negativas 
-Confianza en la 
autoridad 

Clima participativo 
-Interacción 
-Grupos formales 

Variable 
Independiente 

Talleres de 
habilidades 
blandas  

Araya y Garita (2020) consideran que 
la teoría de las Habilidades Blandas es 
semejante a las habilidades de vida, 
así mismo las define como las 
capacidades socio afectivas que sirven 
para la relación e interacción con otras 
personas, logrando superar de manera 
efectiva problemas que se puedan 
generar en el camino, permitiendo 
mejorar los procesos de toma de 
decisiones, resolución de situaciones 

La variable talleres de 
habilidades blandas, se 
operacionaliza 
mediante la aplicación 
cuestionarios. Los datos 
serán analizados en 
hojas de cálculos. 

Autoconciencia 

-Autosuperación 
-Confianza 
-Constanza  
 

Nominal Conciencia Social 
-Trabajo en equipo 
-Comunicación asertiva 
-Toma de decisiones 

Autorregulación 

-Organización 
-Innovación 
-Capacidad de asumir 
riesgos 



 

conflictivas, el poder de desarrollar un 
pensamiento crítico y una mejor forma 
de establecer comunicación con los 
demás. Es importante señalar que las 
habilidades blandas deben sustentarse 
en el aprendizaje continuo, en el 
análisis reflexivo, el tiempo de 
desarrollo y la innovación fluida ante 
retos futuros. 

Regulación de las 
relaciones sociales 

-Regulación de 
relaciones sociales 
internas 
-Regulación de 
relaciones sociales 
externas 



 

Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

ESCUELA DE POSTGRADO 

MAESTRIA EN ADMINISTRACIÓN EDUCATIVA 

CUESTIONARIO – CLIMA LABORAL 

Reciba un cordial saludo: El presente cuestionario tiene por finalidad recoger información relevante 
para un trabajo de investigación relacionado con el clima laboral que se realiza en la institución, por 
lo cual le agradezco, tenga usted a bien brindar su opinión respecto a las proposiciones o 
interrogantes que se presentan, las cuales son de carácter anónimo, con fines académicos, siendo 
importante su participación para alcanzar el objetivo previsto. 

En los ítems que a continuación se presentan, debes marcar con un aspa (x) en el recuadro que 
corresponda según su nivel de aceptación de las proposiciones o preguntas. No existen respuestas 
correctas o incorrectas, pues todas las opiniones son válidas. ¡Muchas Gracias!  

Los valores son los siguientes: 

1: Nunca (Si nunca se evidencia el enunciado o no existe) 

2: Muy poco (Si el enunciado pocas veces se hace evidente) 

3. Algunas veces (Si el enunciado en algo se cumple o se hace evidente) 

4: A menudo (Cuando el enunciado se cumple muchas veces o es muy evidente) 

5: Siempre (Siempre se cumple el enunciado) 

 

ITEMS 1 2 3 4 5 

CLIMA DE COMUNICACIÓN 

1.¿Comparte información relevante la institución con sus empleados?         

2.¿Se permite una interacción informal entre el personal de trabajo?         

3.¿Fluye la comunicación de manera ascendente y descendente en todos sus 
niveles sin problemas?       

  

4.¿Cree que se oculta información relevante entre compañeros de trabajo?      

5.¿Existen oportunidades para dar a conocer ideas que mejoren los procesos 
internos de la institución?    

  

6.¿Se recibe la información interna de manera oportuna?      

7.¿Comparte información relevante la institución con organismos externos para 
mejorar la gestión Administrativa?    

  

8.¿Se sostiene excelentes relaciones comunicativas con organismos externos?      

9.¿Se difunde a la ciudadanía en general una imagen positiva institucional?      

10.¿Se gestiona convenios interinstitucionales?      

11.¿La entidad comparte información a su comunidad a través de medios de 
comunicación tradicional para informar sobre las gestiones realizadas?    

  

12.¿La entidad comparte información a su comunidad a través de redes sociales 
para informar sobre las gestiones realizadas?    

  

13. ¿Se dan barreras en la comunicación bidireccional en su entidad?       



 

14.¿El proceso de comunicación que se utiliza la institución optimiza los tiempos 
de trabajo?    

  

CLIMA DE MOTIVACIÓN   

15.¿Se motiva al personal para que asuma responsabilidades mayores para 
generar confianza en su desempeño laboral?       

  

16.¿La institución emplea la delegación de responsabilidades como motivación 
para mejorar la eficiencia de su personal?       

  

17. ¿Los resultados con la delegación de responsabilidades como estrategia de 
motivación son efectivos en su institución?     

  

18.¿Se realizan trabajos en la que los colaboradores tienen libertad para tomar 
sus propias decisiones en sus áreas?    

  

19.¿La libertad en la toma de decisiones mejora los procesos internos?      

20.¿Se brinda acceso de parte de las autoridades la facultad de tomar 
decisiones propias para el desarrollo de sus competencias?    

  

21.¿La autoridad reconoce a sus colaboradores cuando se trabaja con esfuerzo 
y dedicación una actividad?    

  

22. ¿Recibe estímulos cuando realizo en forma sobresaliente mi trabajo?       

23.¿Cumple con sus obligaciones eficientemente para alcanzar algún tipo de 
reconocimiento?    

  

24.¿En la consecución de los objetivos institucionales la institución realiza actos 
de reconocimiento por un destacado desempeño?    

  

CLIMA DE CONFIANZA   

25.¿Cuándo se presentan situaciones de alta exigencia se puede confiar en el 
personal para su desarrollo?    

  

26.¿Confía en su líder institucional cuándo se debe tomar acciones o decisiones 
que influyen en la organización?    

  

27.¿La autoridad es una persona con quien se puede hablar abiertamente?      

28.¿Puede confiar en que la autoridad no divulgue temas confidenciales?      

29.¿Cuándo se presentan casos de depresión existe la confianza de hablar con 
alguien en la institución?    

  

30. ¿Cuándo la tristeza afecta algún integrante de la institución se puede contar 
con alguien para mejorar su estado emocional?     

  

31.¿La autoridad es una persona de principios definidos?      

32. ¿La autoridad cumple con los compromisos que adquiere conmigo?       

Clima Participativo   

33.¿Participa con sus conocimientos y experiencias en los procesos que 
requieran su contingente?       

  

34.¿Le resulta fácil relacionarse e interactuar con otras personas?         

35.¿Todos participan cuando se requiere del trabajo en equipo?         

36.¿Participa con su equipo de trabajo por obligación?         

37.¿Se siente feliz trabajando con sus compañeros de área?      

38.¿Todos en su equipo trabajan de manera armónica y comparten sus 
experiencias para cumplir sus responsabilidades?    

  



 

FICHA TÉCNICA PARA EL INSTRUMENTO  

 

Cuestionario: CLIMA LABORAL  

 

I.- DATOS INFORMATIVOS: 

 
1. Técnica: Encuesta 

2. Tipo de instrumento: Cuestionario  

3. Lugar: Guayaquil 

4. Forma de aplicación: Libre. 

5. Fecha de aplicación: 22 de junio del 2022 

6. Autor:    Ingrid Goyes  

7. Medición: Nivel del clima laboral 

8. Administración: Docentes de una institución educativa de Guayaquil 

9. Tiempo de aplicación: 45 minutos 

 

II.-OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: 

El cuestionario tiene como objetivo identificar en qué nivel se encuentran el clima 

laboral de una institución educativa, a partir de la percepción que tienen los 

docentes.  

III.- DIMENSIONES E INDICADORES: 

Clima de comunicación:  

 Comunicación interna 

 Comunicación externa 

 Traslado de información 

 

Clima de motivación: 

 Delegación de responsabilidad  

 Libertad en la toma de decisiones  

 Reconocimiento 

Clima de confianza: 



 

 Riesgo  

 Confiabilidad  

 Intensidad de emociones negativas 

 Confianza en la autoridad 

Clima Participativo: 

 Interacción  

 Grupos formales 

 

IV.-DESCRIPCIÓN: 

1. El cuestionario del clima laboral que consta de 38 ítems, de los cuales 14 

corresponden a la dimensión Clima de comunicación, 10 para la dimensión 

Clima de motivación, 08 para la dimensión Clima de confianza y 06 para 

la dimensión Clima Participativo. 

2. El cuestionario ha sido elaborado con ítems frecuencia, por lo cual son 

afirmaciones que se les ha asignado los siguientes valores: 1 punto = Nunca, 

2 puntos = Muy poco, 3 puntos = Algunas veces, 4 puntos = A menudo, 5 

puntos = Siempre, los cuales multiplicado el puntaje máximo (5) por el 

número de preguntas (38) nos da un puntaje máximo de 190, y el mínimo 

sería 38. 

3. Los grados para describir el clima laboral se ha considerado 3 niveles:  

Alto,  

Medio y  

Bajo 

4. El nivel de confiabilidad es alto, pues alcanzó un Alfa de Cronbach de 0.959 

por lo cual es altamente confiable para recoger la información para lo cual 

ha sido elaborado. 

5. El sistema de calificación para las cuatro dimensiones, se ha considerado de 

acuerdo al número de ítems, teniendo en cuenta la puntuación que le 

corresponde. 

Para obtener los rangos, se tuvo en cuenta la siguiente formula: 

R= Vmáx-Vmin = 190 – 38 = 152         

 



 

I= 152/3 = 50,66 aproximadamente 

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, lápices o lapiceros y borrador. 

VI.-CALIFICACIÓN: 

NIVEL DEL CLIMA LABORAL: 

NIVEL DE 
DESEMPEÑO 

RANGO 
DE 

PUNTAJE 

DESCRIPCIÒN 

Alto 140 – 190 
Casi todas las características del clima laboral 
se manifiestan superiores a lo esperado.  

Medio 89 – 139 
Las acciones del clima laboral se manifiestan 
dentro de lo esperado, alcanzando sus 
propósitos previstos.  

Bajo 38 – 88 
Ninguna o casi ninguna las acciones del clima 
laboral no se evidencian o casi nunca se 
evidencia lo enunciado. 

 

NIVEL DEL CLIMA LABORAL: 

NIVELES 

PUNTAJE 

Clima de 
comunicación 

Clima de 
motivación 

Clima de confianza Clima Participativo 

Alto 52 – 70 38 – 50 30 – 40 23 – 30 

Medio 33 – 51 24 – 37 19 – 29 14 – 22 

Bajo 14 – 32 10 – 23 08 – 18 06 – 14 

 
  



 

Anexo 4: Matriz de validación de expertos  

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 



 



 

 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 



 

Anexo 5: Confiabilidad del instrumento 

ALFA DE CRONBACH 

CUESTIONARIO: CLIMA LABORAL 

Resumen del procesamiento de los casos 

 N % 

Casos 

Válidos 12 100.0 

Excluidosa 0 .0 

Total 12 100.0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.959 38 

 

  

 

Estadísticas de elemento 

 Media 

Des. 

Desviación N 

1.¿Comparte 

información relevante 

la institución con sus 

empleados? 

1,83 1,337 12 

2.¿Se permite una 

interacción informal 

entre el personal de 

trabajo? 

1,83 ,718 12 



 

3.¿Fluye la 

comunicación de 

manera ascendente y 

descendente en todos 

sus niveles sin 

problemas? 

1,83 1,337 12 

4.¿Cree que se oculta 

información relevante 

entre compañeros de 

trabajo? 

1,92 ,996 12 

5.¿Existen 

oportunidades para 

dar a conocer ideas 

que mejoren los 

procesos internos de 

la institución? 

1,67 1,303 12 

6.¿Se recibe la 

información interna 

de manera oportuna? 

1,58 ,996 12 

7.¿Comparte 

información relevante 

la institución con 

organismos externos 

para mejorar la 

gestión 

Administrativa? 

1,83 ,835 12 

8.¿Se sostiene 

excelentes relaciones 

comunicativas con 

organismos 

externos? 

1,58 1,165 12 

9.¿Se difunde a la 

ciudadanía en 

general una imagen 

positiva institucional? 

1,83 1,337 12 

10.¿Se gestiona 

convenios 

interinstitucionales? 

1,92 ,996 12 



 

11.¿La entidad 

comparte información 

a su comunidad a 

través de medios de 

comunicación 

tradicional para 

informar sobre las 

gestiones realizadas? 

1,33 ,651 12 

12.¿La entidad 

comparte información 

a su comunidad a 

través de redes 

sociales para informar 

sobre las gestiones 

realizadas? 

2,33 1,614 12 

13.¿Se dan barreras 

en la comunicación 

bidireccional en su 

entidad? 

1,42 ,900 12 

14.¿El proceso de 

comunicación que se 

utiliza la institución 

optimiza los tiempos 

de trabajo? 

1,83 1,337 12 

15.¿Se motiva al 

personal para que 

asuma 

responsabilidades 

mayores para generar 

confianza en su 

desempeño laboral? 

1,83 1,193 12 

16.¿La institución 

emplea la delegación 

de responsabilidades 

como motivación para 

mejorar la eficiencia 

de su personal? 

1,83 1,337 12 



 

17.¿Los resultados 

con la delegación de 

responsabilidades 

como estrategia de 

motivación son 

efectivos en su 

institución? 

2,00 ,953 12 

18.¿Se realizan 

trabajos en la que los 

colaboradores tienen 

libertad para tomar 

sus propias 

decisiones en sus 

áreas? 

1,83 1,337 12 

19.¿La libertad en la 

toma de decisiones 

mejora los procesos 

internos? 

2,17 1,337 12 

20.¿Se brinda acceso 

de parte de las 

autoridades la 

facultad de tomar 

decisiones propias 

para el desarrollo de 

sus competencias? 

1,33 ,651 12 

21.¿La autoridad 

reconoce a sus 

colaboradores 

cuando se trabaja con 

esfuerzo y dedicación 

una actividad? 

1,50 1,000 12 

22.¿Recibe estímulos 

cuando realizo en 

forma sobresaliente 

mi trabajo? 

1,83 ,835 12 

23.¿Cumple con sus 

obligaciones 

eficientemente para 

alcanzar algún tipo de 

reconocimiento? 

1,42 ,900 12 



 

24.¿En la 

consecución de los 

objetivos 

institucionales la 

institución realiza 

actos de 

reconocimiento por 

un destacado 

desempeño? 

1,92 1,311 12 

25.¿Cuándo se 

presentan situaciones 

de alta exigencia se 

puede confiar en el 

personal para su 

desarrollo? 

1,92 ,996 12 

26.¿Confía en su líder 

institucional cuándo 

se debe tomar 

acciones o decisiones 

que influyen en la 

organización? 

2,25 1,712 12 

27.¿La autoridad es 

una persona con 

quien se puede hablar 

abiertamente? 

1,83 ,718 12 

28.¿Puede confiar en 

que la autoridad no 

divulgue temas 

confidenciales? 

1,83 1,337 12 

29.¿Cuándo se 

presentan casos de 

depresión existe la 

confianza de hablar 

con alguien en la 

institución? 

1,92 ,996 12 



 

30.¿Cuándo la 

tristeza afecta algún 

integrante de la 

institución se puede 

contar con alguien 

para mejorar su 

estado emocional? 

1,92 1,311 12 

31.¿La autoridad es 

una persona de 

principios definidos? 

2,08 1,379 12 

32.¿La autoridad 

cumple con los 

compromisos que 

adquiere conmigo? 

2,00 1,044 12 

33.¿Participa con sus 

conocimientos y 

experiencias en los 

procesos que 

requieran su 

contingente? 

1,83 1,337 12 

34.¿Le resulta fácil 

relacionarse e 

interactuar con otras 

personas? 

2,08 ,900 12 

35.¿Todos participan 

cuando se requiere 

del trabajo en equipo? 

2,42 1,443 12 

36.¿Participa con su 

equipo de trabajo por 

obligación? 

2,42 1,621 12 

37.¿Se siente feliz 

trabajando con sus 

compañeros de área? 

2,08 1,084 12 



 

38.¿Todos en su 

equipo trabajan de 

manera armónica y 

comparten sus 

experiencias para 

cumplir sus 

responsabilidades? 

2,42 1,505 12 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de 

escala si el 

elemento se 

ha 

suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se 

ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si 

el elemento 

se ha 

suprimido 

1.¿Comparte 

información relevante 

la institución con sus 

empleados? 

69,58 753,720 ,756 ,958 

2.¿Se permite una 

interacción informal 

entre el personal de 

trabajo? 

69,58 775,356 ,879 ,958 

3.¿Fluye la 

comunicación de 

manera ascendente y 

descendente en todos 

sus niveles sin 

problemas? 

69,58 751,902 ,781 ,957 

4.¿Cree que se oculta 

información relevante 

entre compañeros de 

trabajo? 

69,50 767,000 ,779 ,958 



 

5.¿Existen 

oportunidades para 

dar a conocer ideas 

que mejoren los 

procesos internos de 

la institución? 

69,75 768,932 ,559 ,959 

6.¿Se recibe la 

información interna 

de manera oportuna? 

69,83 759,606 ,918 ,957 

7.¿Comparte 

información relevante 

la institución con 

organismos externos 

para mejorar la 

gestión 

Administrativa? 

69,58 783,356 ,576 ,959 

8.¿Se sostiene 

excelentes relaciones 

comunicativas con 

organismos 

externos? 

69,83 752,152 ,900 ,957 

9.¿Se difunde a la 

ciudadanía en 

general una imagen 

positiva institucional? 

69,58 751,902 ,781 ,957 

10.¿Se gestiona 

convenios 

interinstitucionales? 

69,50 767,000 ,779 ,958 

11.¿La entidad 

comparte información 

a su comunidad a 

través de medios de 

comunicación 

tradicional para 

informar sobre las 

gestiones realizadas? 

70,08 780,811 ,817 ,958 



 

12.¿La entidad 

comparte información 

a su comunidad a 

través de redes 

sociales para informar 

sobre las gestiones 

realizadas? 

69,08 776,992 ,349 ,961 

13.¿Se dan barreras 

en la comunicación 

bidireccional en su 

entidad? 

70,00 768,727 ,830 ,958 

14.¿El proceso de 

comunicación que se 

utiliza la institución 

optimiza los tiempos 

de trabajo? 

69,58 772,811 ,490 ,959 

15.¿Se motiva al 

personal para que 

asuma 

responsabilidades 

mayores para generar 

confianza en su 

desempeño laboral? 

69,58 756,992 ,801 ,957 

16.¿La institución 

emplea la delegación 

de responsabilidades 

como motivación para 

mejorar la eficiencia 

de su personal? 

69,58 753,720 ,756 ,958 

17.¿Los resultados 

con la delegación de 

responsabilidades 

como estrategia de 

motivación son 

efectivos en su 

institución? 

69,42 775,174 ,658 ,958 



 

18.¿Se realizan 

trabajos en la que los 

colaboradores tienen 

libertad para tomar 

sus propias 

decisiones en sus 

áreas? 

69,58 751,902 ,781 ,957 

19.¿La libertad en la 

toma de decisiones 

mejora los procesos 

internos? 

69,25 766,932 ,571 ,959 

20.¿Se brinda acceso 

de parte de las 

autoridades la 

facultad de tomar 

decisiones propias 

para el desarrollo de 

sus competencias? 

70,08 780,811 ,817 ,958 

21.¿La autoridad 

reconoce a sus 

colaboradores 

cuando se trabaja con 

esfuerzo y dedicación 

una actividad? 

69,92 763,356 ,844 ,957 

22.¿Recibe estímulos 

cuando realizo en 

forma sobresaliente 

mi trabajo? 

69,58 783,356 ,576 ,959 

23.¿Cumple con sus 

obligaciones 

eficientemente para 

alcanzar algún tipo de 

reconocimiento? 

70,00 797,636 ,247 ,960 



 

24.¿En la 

consecución de los 

objetivos 

institucionales la 

institución realiza 

actos de 

reconocimiento por 

un destacado 

desempeño? 

69,50 774,273 ,480 ,959 

25.¿Cuándo se 

presentan situaciones 

de alta exigencia se 

puede confiar en el 

personal para su 

desarrollo? 

69,50 767,000 ,779 ,958 

26.¿Confía en su líder 

institucional cuándo 

se debe tomar 

acciones o decisiones 

que influyen en la 

organización? 

69,17 756,152 ,551 ,959 

27.¿La autoridad es 

una persona con 

quien se puede hablar 

abiertamente? 

69,58 775,356 ,879 ,958 

28.¿Puede confiar en 

que la autoridad no 

divulgue temas 

confidenciales? 

69,58 751,902 ,781 ,957 

29.¿Cuándo se 

presentan casos de 

depresión existe la 

confianza de hablar 

con alguien en la 

institución? 

69,50 767,000 ,779 ,958 



 

30.¿Cuándo la 

tristeza afecta algún 

integrante de la 

institución se puede 

contar con alguien 

para mejorar su 

estado emocional? 

69,50 763,727 ,628 ,958 

31.¿La autoridad es 

una persona de 

principios definidos? 

69,33 763,152 ,603 ,959 

32.¿La autoridad 

cumple con los 

compromisos que 

adquiere conmigo? 

69,42 783,174 ,457 ,959 

33.¿Participa con sus 

conocimientos y 

experiencias en los 

procesos que 

requieran su 

contingente? 

69,58 751,902 ,781 ,957 

34.¿Le resulta fácil 

relacionarse e 

interactuar con otras 

personas? 

69,33 766,424 ,878 ,957 

35.¿Todos participan 

cuando se requiere 

del trabajo en equipo? 

69,00 821,455 -,152 ,964 

36.¿Participa con su 

equipo de trabajo por 

obligación? 

69,00 768,000 ,449 ,960 

37.¿Se siente feliz 

trabajando con sus 

compañeros de área? 

69,33 784,970 ,409 ,960 



 

38.¿Todos en su 

equipo trabajan de 

manera armónica y 

comparten sus 

experiencias para 

cumplir sus 

responsabilidades? 

69,00 794,364 ,169 ,962 

 

 

Estadísticas de escala 

Media Varianza 

Des. 

Desviación 

N de 

elementos 

71,42 810,992 28,478 38 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Autorización de aplicación del instrumento 

 



 

  



 

Anexo 7: Consentimiento informado 

  



 

Anexo 8: Evidencia Fotográfica 

Figura 1 

Fotografía de la aplicación de la prueba piloto 

 

Nota. Toma de los datos para la obtención de la confiabilidad, realizado a 12 personas. 

Figura 2 

Fotografía de la solicitud de autorización para realizar la investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Fotografía tomada en la oficina de la Escuela Fiscal “Héroes del Cenepa” con el Director de 

la institución Mg. Fernando Montece Ortega. 



 

Figura 3  

Recolección de los datos del Pre – Test de la investigación en la Escuela Fiscal 

“Héroes del Cenepa” con el Director de la institución Mg. Fernando Montece Ortega 

 

 

 

 

 

Nota. Toma de los datos del pre- test de investigación realizada con 24 miembros del personal 

directivo y personal docente 

Figura 4 

Desarrollo de la Sesión 1 Autosuperación Talleres de Habilidades Blandas  

 

 

 

 

 

 

 

Nota.  Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 



 

Figura 5 

Desarrollo de la Sesión 2 Confianza Talleres de Habilidades Blandas  

 

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 

Figura 6 

Desarrollo de la Sesión 3 Constanza Talleres de Habilidades Blandas  

 

 

 

 

 

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 

 

 



 

Figura 7 

Desarrollo de la Sesión 4 Trabajo en equipo Talleres de Habilidades Blandas  

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 

Figura 8 

Desarrollo de la Sesión 5 Comunicación asertiva Talleres de Habilidades Blandas  

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 



 

Figura 9 

Desarrollo de la Sesión 6 Toma de decisionesTalleres de Habilidades Blandas  

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 

Figura 10 

Desarrollo de la Sesión 7 Organización Talleres de Habilidades Blandas  

 

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas  

 



 

Figura 11 

Desarrollo de la Sesión 8 Innovación Talleres de Habilidades Blandas  

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 

Figura 12 

Desarrollo de la Sesión 9 Capacidad de asumir riesgos Talleres de Habilidades 

Blandas  

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Taller de Habilidades Blandas en el Ambiente Laboral de una institución educativa de 

Guayaquil, 2022” 

 



 

Figura 13 

Desarrollo de la Sesión 10 y 11 Regulación de relaciones internas y externas de los 

Talleres de Habilidades Blandas 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo de la 

aplicación del Evidencias de la participación de los docentes y directivos en las sesiones de trabajo 

de la aplicación de los Talleres de Habilidades Blandas 

Figura 14 

Recolección de los datos del Post – Test de la investigación en la Escuela Fiscal 

“Héroes del Cenepa”  

 

 

 

 

Nota. 

Toma de los datos del pre- test de investigación realizada con 24 miembros del personal directivo y 

personal docente 



 

Anexo 9: Talleres de Habilidades Blandas 

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA 

I. Datos Generales  

 

1.1. Denominación: “Talleres de habilidades blandas para el 

fortalecimiento del clima laboral de una institución educativa de 

Guayaquil, 2022” 

1.2. Lugar: Guayaquil - Ecuador 

1.3. Beneficiarios: 24 

1.4. Duración: 27 de junio del 2022 al 20 de julio del 2022 

1.5. Responsables: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

 

II. Justificación: 

El clima laboral demanda de un ambiente pleno que contenga climas 

armónicos entre la confianza, la comunicación, la motivación y la participación de 

todos los miembros de una institución, especialmente entre directivos y docentes 

que forman parte inherente del proceso de la educación. En el presente programa 

se incluye la estructura de 11 talleres de habilidades blandas enfocados en la 

autoconciencia, conciencia social, autorregulación, regulación de las relaciones 

sociales, que cumplen con la finalidad de intervenir en las dimensiones del clima 

laboral. 

III. Fundamentación:  

a) Fundamentación teórica  

Las Habilidades Blandas, bajo el análisis crítico de Rodríguez y Rodríguez 

(2020) en la que explica que son destrezas obtenidas por cada persona, en el caso 

de la investigación estarían inmerso el estudiante, el docente y el directivo. Quienes 

trabajan en los procesos administrativos y académicos respectivamente, en donde 

predomina la capacidad y dominio de situaciones donde la inteligencia emocional 

debe prevalecer en beneficio de todos. Así mismo, representan un pilar destacado 

que complementa las habilidades duras que posee cada individuo. Son destrezas 



 

que van de la mano con las capacidades cognitivas de cada persona o profesional, 

en donde juntas señalan un desarrollo equilibrado en beneficio de su comunidad. 

Araya y Garita (2020) consideran que la variable independiente Talleres de 

Habilidades Blandas es semejante a las habilidades de vida, así mismo las define 

como las capacidades socio afectivas que sirven para la relación e interacción con 

otras personas, logrando superar de manera efectiva problemas que se puedan 

generar en el camino, permitiendo mejorar los procesos de toma de decisiones, 

resolución de situaciones conflictivas, el poder de desarrollar un pensamiento crítico 

y una mejor forma de establecer comunicación con los demás. Es importante 

señalar que las habilidades blandas deben sustentarse en el aprendizaje continuo, 

en el análisis reflexivo, el tiempo de desarrollo y la innovación fluida ante retos 

futuros. 

Como dimensiones de las Habilidades Blandas se analiza a la Autoconciencia, 

en la que el autor Jiménez (1999) denomina como un estado transitorio, abordado 

por pensamientos concretos propios de la conciencia, como tendencias fluctuantes 

de las personas a estar auto enfocadas. Estas inciden en identificar la diferencia 

entre individuos en el grado de conciencia. El estudio se respalda indicando que la 

autoconciencia se puede manifestar de forma pública o privada, en donde la 

primera se evidencia en aspectos físicos, mientras que en el otro escenario las 

muestras están dadas por sentimientos y pensamientos.  

Para Piguave y Aspiazu, (2020) la dimensión sobre la Conciencia social se basa 

en el rol que desempeña el administrador y no únicamente las de índole gerencial, 

ya que debe promover un análisis general entorno a la organización para facilitar 

los procesos de ayuda y colaboración entre el equipo de trabajo. Brinda la 

oportunidad de efectuar un análisis crítico sobre cómo se cumplen las actividades 

en función a todas las actividades que requiere la parte gerencial. Una visión 

general de esta temática gira en el marco del bienestar común, en donde se debe 

incentivas las relaciones colectivas. 

Pérez et al., (2010) detalla en su estudio que la Autorregulación no es un 

proceso ajeno a las actividades que debe desempeñar un docente, sino que forman 



 

parte de los procesos autorregulatorios. También las cataloga como la capacidad 

que tiene un individuo para controlar y regular sus estamos emocionales. Estas 

competencias en su aplicación otorgan mejores respuestas en los procesos 

desarrollados, favoreciendo el rendimiento del estudiante cuando se encuentra en 

situaciones apremiantes. 

González y Ospina, (2014) considera que la Regulación de las relaciones 

sociales está enmarcada en una realidad homogénea donde existen patrones muy 

característicos sobre los tipos de comportamientos que tiene cada individuo ante 

diferentes escenarios. La cultura organizacional puede afectar de manera positiva 

o negativa en las relaciones interpersonales, la disciplina, la innovación, entre otras 

que son de alta importancia debido a su implicación con las demás personas. 

b) Fundamentación epistemológica 

Chiavenato (2017) expresa que la comprensión de un sentimiento de 

crecimiento, realización y consecución profesional que se evidencia en el 

cumplimiento de actividades, que representan para el individuo desafíos y retos que 

influyen en la labor que continua de la organización. En el punto de motivación que 

requieren las habilidades necesarias para el clima laboral, toma en consideración 

los siguientes aspectos: Delegación de responsabilidad, libertad para tomar 

decisiones, camino al ascenso, empleo de habilidades personales, planteamiento 

de objetivos y la evaluación de las actividades, optimización de labores y la 

ampliación o fortalecimiento del puesto de trabajo. Para su evaluación, también se 

analiza el nivel de motivación del personal docente con respecto al desempeño de 

su actividad profesional, el grado de complacencia, los niveles de reconocimiento 

desde varias perspectivas, sentido de pertinencia y prestigio docente, como 

también la autovaloración de sus servicios más la independencia en la toma de 

decisiones. 

 

 

c) Fundamento Andragógico 



 

La postura pedagógica para el ser andragógico abarca metodologías 

dinamizadoras que fortalecen el proceso de reflexión interno en el desarrollo de las 

actividades de auto-preparación y capacitación colectiva en talleres y sesiones de 

aprendizaje dinámico. 

 

IV. Objetivos  

4.1. General:  

Elevar el nivel de clima laboral a través de talleres de habilidades blandas en 

una institución educativa en la ciudad Guayaquil, 2022. 

4.2. Específicos:  

- Promover la autoconciencia para mejorar el clima de 

motivación. 

- Fomentar la conciencia social para mejorar el clima de 

comunicación 

- Establecer la autorregulación para mejorar el clima 

participativo 

- Proporcionar la regulación de las relaciones sociales para 

mejorar el clima de confianza 

 

V. Organización de las Actividades 

Objetivos del 

programa 

Taller Contenidos Dimensión 

(V.D) 

Duración 

Promover la 

autoconciencia para 

mejorar el clima de 

motivación. 

Taller N° 1 1. Autosuperación Clima de 

motivación 

1 hora 

Taller N° 2 2. Confianza 1 hora 

Taller N° 3 3. Constanza 1 hora 



 

Fomentar la 

conciencia social 

para mejorar el clima 

de comunicación 

Taller N° 4 4. Trabajo en equipo Cima de 

comunicación 

1 hora 

Taller N° 5 5. Comunicación asertiva 1 hora 

Taller N° 6 6. Toma de decisiones 1 hora 

Establecer la 

autorregulación para 

mejorar el clima 

participativo 

Taller N° 7 7. Organización Clima 

participativo 

1 hora 

Taller N° 8 8. Innovación 1 hora 

Taller N° 9 9. Capacidad de asumir 

riesgos 

1 hora 

Proporcionar la 

regulación de las 

relaciones sociales 

para mejorar el clima 

de confianza 

Taller N° 10 

10. Regulación de 

relaciones sociales 

internas 

Clima de 

confianza 

1 hora 

Taller N° 11 

11. Regulación de 

relaciones sociales 

externas 

1 hora 

 

VI. Metodología 

La metodología a aplicar en el desarrollo de los talleres de habilidades 

blandas se evidencia a través de la ejecución de actividades: 

- Lluvia de ideas 

- Trabajos individuales 

- Foros abiertos 

- Dinámicas grupales 

- Trabajo colaborativo 

- Aprendizaje basado en problemas 

VII. Materiales y recursos 



 

Recursos Humanos 

- Capacitadora: Ingrid Goyes Torres 

- Participantes: 24 individuos 

Recursos Físicos 

- Sala de maestros 

- Laboratorio de computación 

- Patio de la institución 

Recursos Materiales 

- Carpetas 

- Resmas 

- Esferos 

- Papelotes 

- Marcadores 

- Pizarra 

Recursos Tecnológicos 

- Laptop 

- Proyector 

- Parlantes 

- USB 16 GB 

Recursos Económicos 

- Movilización 

- Refrigerio  

- Varios 

 

VIII. Evaluación  

Las sesiones de los talleres de habilidades blandas se evaluarán de forma 

secuencial, continua y dinámica. A través de este proceso se logra un proceso de 

reflexión sistemática de los contenidos desarrollados por parte de los participantes. 



 

Este proceso se hará al finalizar cada sesión mediante el foro abierto de los 

integrantes de los talleres, 

Se ha considerado también la ejecución de una encuesta de satisfacción al 

final del programa para conocer la experiencia de los participantes de la institución. 

 

  



 

IX. Sesiones (Planificación de la sesión para ejecutar) 

 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Autosuperación 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a tratar 

- A través de la participación, se hace indagatoria del 

tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que requieren la 

Autosuperación 

TALLER I 



 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 equipos para 

poder abordar un caso práctico. 

 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se realizará la 

plenaria y realizarán las preguntas de cierre ¿Qué 

aprendieron en el taller? ¿Qué reflexión final se logra? 

 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Confianza  

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a 

tratar 

- A través de la participación, se hace 

indagatoria del tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que 

requieren la confianza 

TALLER II 



 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 

equipos para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se 

realizará la plenaria y realizarán las preguntas 

de cierre ¿Qué aprendieron en el taller? ¿Qué 

reflexión final se logra? 

 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Constanza 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a tratar 

- A través de la participación, se hace indagatoria del 

tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que requieren 

la Constanza 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

TALLER III 



 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 equipos 

para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se realizará 

la plenaria y realizarán las preguntas de cierre ¿Qué 

aprendieron en el taller? ¿Qué reflexión final se 

logra? 

 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Trabajo en equipo 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a tratar 

- A través de la participación, se hace indagatoria del 

tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que requieren la 

Autosuperación 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

TALLER IV 



 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 equipos para 

poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se realizará 

la plenaria y realizarán las preguntas de cierre ¿Qué 

aprendieron en el taller? ¿Qué reflexión final se logra? 

 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Comunicación asertiva 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a tratar 

- A través de la participación, se hace indagatoria 

del tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que requieren 

la Comunicación asertiva  

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

TALLER V 



 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 equipos 

para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se 

realizará la plenaria y realizarán las preguntas de 

cierre ¿Qué aprendieron en el taller? ¿Qué 

reflexión final se logra? 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Toma de decisiones 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a 

tratar 

- A través de la participación, se hace 

indagatoria del tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que 

requieren la toma de decisiones 

TALLER VI 



 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 

equipos para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se 

realizará la plenaria y realizarán las preguntas 

de cierre ¿Qué aprendieron en el taller? ¿Qué 

reflexión final se logra? 

 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Organización 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a 

tratar 

- A través de la participación, se hace 

indagatoria del tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que 

requieren la Autosuperación 

TALLER VII 



 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 

equipos para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se 

realizará la plenaria y realizarán las preguntas 

de cierre ¿Qué aprendieron en el taller? ¿Qué 

reflexión final se logra? 

 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Innovación 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a 

tratar 

- A través de la participación, se hace 

indagatoria del tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que 

requieren la Innovación 

TALLER VIII 



 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 

equipos para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se 

realizará la plenaria y realizarán las preguntas 

de cierre ¿Qué aprendieron en el taller? ¿Qué 

reflexión final se logra? 

 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Capacidad de asumir riesgos 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a 

tratar 

- A través de la participación, se hace 

indagatoria del tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que 

requieren la capacidad de asumir riesgos 

TALLER IX 



 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 

equipos para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se 

realizará la plenaria y realizarán las preguntas 

de cierre ¿Qué aprendieron en el taller? ¿Qué 

reflexión final se logra? 

 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Regulaciones de relaciones sociales internas 

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a 

tratar 

- A través de la participación, se hace 

indagatoria del tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que 

requieren las regulaciones de relaciones 

sociales internas 

TALLER X 



 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 

equipos para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se 

realizará la plenaria y realizarán las preguntas 

de cierre ¿Qué aprendieron en el taller? ¿Qué 

reflexión final se logra? 

  



 

 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

Capacitadora responsable: Lcda. Ingrid Goyes Torres 

Duración: 60 minutos. 

Participantes: 24 docentes y directivos 

Lugar: Unidad Educativa “Héroes del Cenepa” 

II. TÍTULO DE LA SESIÓN: Regulación de relaciones sociales externas  

III. PROPÓSITOS DE APRENDIZAJE: Promover la autoconciencia para mejorar el 

clima de motivación. 

IV. MOMENTOS DE LA SESIÓN 

MOMENTO ESTRATEGIA RECURSOS 

INICIO 

- Reciben el saludo de bienvenida 

- Se inicia con una dinámica grupal 

- Se elaboran preguntas de apertura acerca del 

tema. 

Proyector 

Laptop 

Patio de la 

institución 

Sala de 

computación 

Papelotes 

Marcadores 

 

DESARROLLO 

- Se muestra la diapositiva de la temática a 

tratar 

- A través de la participación, se hace 

indagatoria del tema presentado 

- Se hace un análisis de los eventos que 

requieren la regulación de relaciones sociales 

externas 

TALLER XI 



 

- Se hace alusión ejemplificada del tema tratado 

- Se distribuyen en grupos de trabajos, 6 

equipos para poder abordar un caso práctico. 

CIERRE 

- Concluido el tiempo del trabajo grupal, se 

realizará la plenaria y realizarán las preguntas 

de cierre ¿Qué aprendieron en el taller? ¿Qué 

reflexión final se logra? 

 



 

Anexo 10: Validación de los talleres de habilidades blandas 
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