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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia de las habilidades blandas
en el desempeiio laboral de los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi Ext. Chone, con el fin de mejorar la calidad educativa. Se emple6 una
metodologia descriptiva, de campo y bibliografica, dividida en tres fases. En la
primera etapa, se evaluaron las habilidades blandas de los docentes mediante una
encuesta estructurada con escala de Likert, validada por Rodriguez (2020), y se
determind su consistencia interna utilizando el Alfa de Cronbach. En la segunda
fase, se analiz6 la relacion entre las variables de estudio con el test de Spearman,
tras verificar la normalidad de los datos con el test de Kolmogérov-Smirnov. En la
tercera fase, se propusieron estrategias para fortalecer las habilidades blandas en
el desempefio laboral, utilizando una matriz de planificacion 5W+1H, que fue
socializada con las autoridades competentes de la institucién. Los hallazgos
revelaron deficiencias en areas clave como responsabilidad, adaptacion,
comunicacion, dominio disciplinar, dominio didactico, gestion de clase, y motivacion
y autoeficacia. Se concluye que el fortalecimiento de las habilidades blandas
contribuye significativamente a mejorar el desempefio docente, ya que las
correlaciones estadisticas mostraron tendencias positivas y fuertes.

PALABRAS CLAVE

Competencias, productividad laboral, docente, evaluacion, correlacion.
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ABSTRACT

The objective of the research was to analyze the influence of soft skills on the job
performance of teachers at the Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext.
Chone, in order to improve educational quality. A descriptive, field and bibliographic
methodology was used, divided into three phases. In the first stage, the teachers'
soft skills were evaluated using a structured survey with a Likert scale, validated by
Rodriguez (2020), and its internal consistency was determined using Cronbach's
Alpha. In the second phase, the relationship between the study variables was
analyzed with the Spearman test, after verifying the normality of the data with the
Kolmogérov-Smirnov test. In the third phase, strategies were proposed to
strengthen soft skills in job performance, using a 5W+1H planning matrix, which was
shared with the competent authorities of the institution. The findings revealed
deficiencies in key areas such as responsibility, adaptation, communication,
disciplinary mastery, didactic mastery, classroom management, and motivation and
self-efficacy. It is concluded that strengthening soft skills contributes significantly to
improving teacher performance, as statistical correlations showed positive and
strong trends.

KEY WORDS

Life skills, work productivity, teaching, evaluation, correlation.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

A escala global, las habilidades blandas promovidas en la educacion se sustentan
en la teoria de la inteligencia emocional de Goleman, la cual aboga por una
educacion integradora que fusiona aspectos intelectuales y emocionales para
propiciar el desarrollo completo de los estudiantes. Goleman conceptualiza las
habilidades como parte de la inteligencia emocional, destacando su influencia en la
capacidad de adaptacion frente a situaciones nuevas en diversos contextos de la
vida, ya sea laboral, educativo o personal. En su obra de 1998, Goleman destaca
la adaptabilidad como la primera habilidad blanda, permitiendo a los docentes
ajustar sus respuestas emocionales a cambios constantes y aprovecharlos para

proponer ideas innovadoras (Rodriguez et al. 2021).

En América Latina, la creciente complejidad de los desafios sociales y profesionales
destaca la necesidad de habilidades que transcienden lo técnico. La comunicacion
efectiva, empatia y adaptabilidad son esenciales en un contexto latinoamericano
marcado por la diversidad cultural, cambios econémicos y dindmicas sociales (Arias
et al., 2020). Por su parte, Chinchay et al. (2023) enfatiza que “en la actualidad se
evidencia un porcentaje preocupante de educadores de nivel superior que en la
practica no demuestran estas competencias y muchos de ellos tienen problemas al

establecer relaciones humanas con empatia e inteligencia emocional” (p. 2).

En Ecuador se evidencia un panorama bastante deficiente en torno al tema de las
habilidades blandas. Un estudio realizado por Chasi (2022) demuestra que “una
mayoria de los docentes universitarios presentan un nivel de manejo medio de este

tipo de competencias, pues, muchos de ellos no han desarrollado un margen



adecuado de resolucion de problemas, con un pensamiento critico, reflexivo y

analitico” (p. 28).

En un contexto local, la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
(ULEAM), enfrenta una escasez en términos de investigaciones especificas
centradas en la institucién y su contexto particular. Esta falta de estudios limita la
comprension y el abordaje de las necesidades y desafios particulares que la
Universidad enfrenta en su @&mbito académico y laboral. No obstante, la universidad,
como parte integral de su plan estratégico de desarrollo institucional para el periodo
2021-2025, tiene el proposito de fomentar el desarrollo de habilidades blandas en
el cuerpo docente, promoviendo valores como la igualdad, la equidad y la inclusion,
y otorgando importancia a la preservacion de los recursos naturales y la
biodiversidad (ULEAM, 2023).

Las causas de este problema se asocian a un conjunto de factores, tanto internos
como externos, que dificultan el desarrollo de las habilidades blandas en los
docentes universitarios. Segun Chan y Zaldivar (2023), estos factores pueden ser
‘las emociones, el autoconcepto, el lenguaje, la familia, el entorno social, la
escolaridad” (p. 60). Cada uno de ellos afecta de forma diferente al desarrollo del

ser humano en todos los aspectos de su vida, incluido el ambito laboral.

Con este planteamiento surge la siguiente interrogante: ¢ Como influye el desarrollo
de habilidades blandas en el desempeiio laboral de los docentes de la Universidad

Laica Eloy Alfaro de Manabi Extension Chone?



1.2. JUSTIFICACION

Desde una perspectiva teérica, aporta al avance del conocimiento en educacion y
pedagogia al analizar cdmo el desarrollo de habilidades blandas incide en el
desempeno laboral de docentes universitarios. Segun Rodriguez et al. (2021) “el
conocimiento de estas teorias facilita el desempefio en el ambito académico-
profesional ya que actualmente es necesario contar con docentes que hayan
desarrollado este tipo de competencias” (p.3). De modo que comprender
tedricamente como las habilidades blandas impactan en el desempefio laboral
permite disefar estrategias de mejora, brindando valiosos aportes para la gestion

del talento y el desarrollo organizacional.

Desde una mirada legal, las habilidades blandas y su relacién con el desempefio
laboral se centran en el cumplimiento del articulo 349 de la Constitucion de la
Republica del Ecuador (2008), donde establece que “el Estado garantizara al
personal docente, en todos los niveles y modalidades, estabilidad, actualizacion,
formacion continua y mejoramiento pedagdégico y académico” (Titulo VII, Capitulo
primero, Seccidn primera). Esta disposicibn constituye una normativa

antidiscriminacion y garantiza igualdad de oportunidades para todos los empleados.

Otros aspectos implicitos en las habilidades blandas incluyen la comunicacién, la
empatia y el trabajo en equipo. Estos aspectos impactan en el bienestar de los
empleados, siendo determinantes en la productividad y el éxito organizacional.
Este enfoque legal no sélo fortalece la cultura organizacional, sino que también
protege a la institucién de posibles consecuencias legales al promover un entorno
laboral equitativo y centrado en el desarrollo humano. En este sentido, la misma
Constitucion, en el articulo 326, determina que “se adoptara el dialogo social para

la solucion de conflictos de trabajo y formulacion de acuerdos”.



Desde una mirada social, este proyecto se justifica en la importancia de las
habilidades en el ambito educativo tiene impacto directo en la sociedad, porque del
desemperio laboral de los docentes universitarios incide la calidad de la educacion
que reciben los estudiantes. Las habilidades blandas, como la empatia, la
comunicacion efectiva y la capacidad de trabajar en equipo, influyen en la formacion
de profesionales mas completos y ciudadanos comprometidos. Esto permite la
realizacion de la persona en todos los aspectos de su vida incluido su desarrollo
social (Pinargote et al., 2022, p. 349).

Economicamente, la adquisiciéon y el fortalecimiento de habilidades blandas
aumenta la empleabilidad o posibilidades de ascenso de los docentes,
destacandose en su trabajo. Esto a menudo se traduce en una mayor satisfaccion
laboral con mejores perspectivas econémicas. Ademas, los docentes mejor
preparados en estas competencias son mas atractivos para las instituciones
educativas; como resultado, pueden beneficiarse de mejores condiciones laborales
y oportunidades de desarrollo profesional. Segun Cruz y Diaz (2020), actualmente
la forma de desarrollarse en el ambito profesional es mediante ascensos o
beneficios” (p. 143).

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los
docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone, para la mejora

de la calidad educativa.



1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Evaluar las habilidades blandas predominantes en el desempefio laboral
de los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

para la optimizaciéon de la calidad educativa.

. Determinar la relacion entre habilidades blandas y el desempefio laboral
del personal docente que trabaja en la Universidad Laica Eloy Alfaro de

Manabi Ext. Chone para la identificacion de areas de mejora.

. Proponer estrategias de desarrollo para el fortalecimiento de habilidades
blandas en el desempefio laboral docente de la Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabi Ext. Chone.

1.4. IDEAADEFENDER

Las habilidades blandas influyen en el desempefio laboral de los docentes de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone para la mejora de la calidad

educativa.



CAPITULO Il. REVISION BIBLIOGRAFICA

En el presente capitulo se expone una revision tedrica que aborda los conceptos
fundamentales propuestos por diversos autores en libros y revistas especializadas
en el tema de estudio. La figura 2.1. ilustra estos conceptos, funcionando como hilo

conductor para ofrecer una vision clara de como las habilidades blandas influyen
en el desempefio laboral de los docentes.
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2.1. HABILIDADES BLANDAS

Desde la perspectiva de Moya et al. (2023), este tipo de habilidades comprenden
un conjunto de competencias sociales que permiten al individuo interactuar
eficazmente con los demas, gestionando emociones y resiliencia para adaptarse al
cambio y ofrecer soluciones exitosas con un pensamiento imparcial. Los autores
también sefialan que estas competencias, conocidas como habilidades
socioemocionales, generan una diferencia notable y afiaden valor al desempefio y
los resultados en el &mbito laboral; entre ellas se incluyen la resiliencia, la actitud
positiva, el optimismo, la motivacion, la empatia, el trabajo en equipo y la

comunicacion.

De acuerdo con Arroyo (2023), las habilidades blandas son competencias
universales aplicables a cualquier profesion, caracterizadas por ser habilidades
genéricas comunes en la mayoria de las profesiones, integrando aptitudes, rasgos
de personalidad, conocimientos y valores adquiridos. Conforme lo expone el autor,
las habilidades blandas constituyen demandas laborales emergentes, siendo
vitales para la empleabilidad. Por otro lado, Sue (2020) explica que las habilidades
blandas son fundamentales para las personas exitosas, eficaces y felices, ya que
constituyen competencias personales muy significativas para enfrentar mejor los
cambios y desafios extraordinarios, aprovechando tanto las oportunidades

presentes como las futuras, permitiendo asi una mayor felicidad.

En el desarrollo humano, las habilidades blandas son primordiales al canalizar a los
colaboradores hacia un liderazgo transaccional, contribuyendo al conocimiento de
nuevas realidades y formas de trabajo. Ademas, dignifican la labor de los
colaboradores, generan simpatia y fomentan la solidaridad, la empatia, el respeto,

la fraternidad, la diversidad y la pluralidad (Vazquez et al., 2023).



Siguiendo la linea argumentativa de los autores, las habilidades blandas
constituyen un conjunto de destrezas fundamentales que posibilitan una interaccion
efectiva en ambitos laborales y sociales. Estas competencias engloban aspectos
emocionales, sociales y comunicativos, que resultan vitales para adaptarse a los

cambios y superar desafios manteniendo una actitud equilibrada y resiliente.

2.1.1. CLASIFICACION DE LAS HABILIDADES BLANDAS

Segun Gilyazova et al. (2021), las habilidades blandas se categorizan de diversas
maneras, resultado de los distintos criterios adoptados por los investigadores, los
cuales son seleccionados en base a sus objetivos tanto cientificos como practicos.
En este punto, Lion (2020) sefala que, independientemente de la clasificacion que
se adopte, es fundamental tener en cuenta el contexto de las plataformas y

herramientas, ya que estas pueden limitar la autonomia y la creatividad.

Segun Lion (2020) en el contexto del siglo XXI, las habilidades se han agrupado en
tres categorias principales; desde una perspectiva similar, De la Osa (2022) las
clasifica en tres tipos de habilidades que actian de forma interrelacionada. En
concordancia con los otros autores, Raitskaya y Tikhonova (2019), describen los
tres grupos principales de habilidades blandas que estan presentes en la mayoria
de las clasificaciones. La clasificacion de las habilidades blandas, segun estos

autores, se muestra de una forma sintetizada y organizada en la siguiente tabla.



Tabla 2.1. Clasificacion de las habilidades blandas

Clasificacion de Habilidades

Sub clasificacion de habilidades blandas Autores
blandas

e Creatividad

e Pensamiento critico
Aprendizaje e innovacién o Resolucién de problemas
e Comunicacion
e Colaboracion
o Alfabetizacion en medios
o Competencia digital Lion (2020)
e Flexibilidad
o Adaptabilidad
e Iniciativa
e Empatia
¢ Autodeterminacién
o Liderazgo
e Comunicacion asertiva
o Capacidad de negociacion

Informacion y Tecnologia

Sociales y emocionales

¢ Confianza
¢ Habilidades interpersonales ¢ Cooperacion
e Habilidades cognitivas e Empatia
¢ Habilidades para el control o Toma de decisiones De la Osa (2022)
emocional o Pensamiento critico

e Autoevaluacion
o Analisis y comprension de consecuencias
o Manejo de la ira, la tristeza y la frustracién
e Comunicacion
¢ Habilidades interpersonales
e Trabajo en equipo
Habilidades Sociales y comunicativas e Liderazgo
o Habilidades sociales
¢ Responsabilidad
o Etica de la comunicacion
¢ Pensamiento critico
¢ Resolucion de problemas
¢ Pensamiento innovador Raitskaya y Tikhonova
o Gestion de la carga intelectual (2019)
e Aprendizaje
o Informacion y gestion del tiempo
o Intelecto emocional
o Integridad
e Optimismo
o Flexibilidad
e Creatividad
¢ Motivacion
e Empatia

Habilidades cognitivas

Atributos personales e inteligencia
emocional

Fuente. Elaboracién propia

Las clasificaciones expuestas por los diversos autores subrayan la importancia de
abordar las habilidades blandas desde diferentes dimensiones, reconociendo la

interconexién entre aspectos cognitivos, emocionales y sociales. Sin embargo, es
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fundamental tener en cuenta que estas categorias no son estaticas y pueden variar
segun el contexto y los objetivos especificos de cada investigacion o aplicacion
practica, por lo tanto, su verdadero valor radica en su capacidad para adaptarse y

evolucionar en funcion de las necesidades cambiantes del entorno laboral y social.

2.1.1.1. HABILIDADES PERSONALES

Las habilidades personales engloban una serie de competencias técnicas,
psicoldgicas y sociales que capacitan a un individuo para desempefiar con éxito
sus responsabilidades tanto en su vida personal como profesional (Montafio, 2022).
Segun Laines et al. (2021), estas habilidades son fundamentales para alcanzar los
objetivos planteados en diversos aspectos de la vida, y su desarrollo suma un valor
significativo a las actividades laborales, aplicando la integridad y los valores éticos,

la responsabilidad, la creatividad, la iniciativa, la empatia y la actitud positiva.

En el &mbito laboral, Mufioz et al. (2022) sefialan que las habilidades personales
se manifiestan en diferentes aspectos, como la capacidad de adaptacion, el
autoanalisis, el alto nivel de energia, la busqueda del liderazgo y del conocimiento,
una actitud positiva y una valoracion adecuada del entorno. Estas habilidades
aplicadas en su conjunto, no sélo promueven el crecimiento individual, sino que

también contribuyen a la productividad y al logro de objetivos en el entorno laboral.

De acuerdo con el criterio de los autores, las habilidades personales estan
relacionadas con la forma en que una persona interactlia con su entorno y la forma
en que gestiona sus propias emociones. La relevancia de estas habilidades radica
en que influyen directamente en el comportamiento de un individuo, tanto en su
vida cotidiana como en sus responsabilidades laborales, lo que las convierte en

aspectos fundamentales a considerar.
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2.1.1.2. HABILIDADES INTERPERSONALES

De forma general, Baque et al. (2022) menciona que las habilidades interpersonales
comprenden comportamientos y habitos esenciales para asegurar una interaccion
fluida, mejorar las relaciones personales y alcanzar metas comunicativas, lo cual
fundamenta una importancia creciente en el &mbito empresarial, permitiendo la
formacion de equipos eficientes y el fortalecimiento de la comunicacion interna, ya
gue, quienes dominan estas habilidades pueden potenciar la relacibn con sus
empleados y aumentar la productividad de la organizacion, lo que resalta ain mas

su liderazgo.

Por su parte, Laines et al. (2021) argumentan que a diferencia de las habilidades
personales que enfatizan mayormente en cuestiones internas, las habilidades
interpersonales implican la interaccién con otros individuos, lo que las distingue
como aquellas que facilitan una comunicacion efectiva entre las personas. De
acuerdo con Mufioz et al. (2022), las habilidades interpersonales abarcan la
capacidad de interactuar efectivamente con los demas, donde el lider desempefia
un papel crucial al ofrecer apoyo y abordar conflictos y discrepancias para fomentar
la colaboracién y reducir obstaculos, lo cual es fundamental para formar equipos
cohesionados y motivar al personal, facilitando la coordinacién y el trabajo

compartido en cualquier organizacion.

Las habilidades interpersonales se refieren a la capacidad de relacionarse de
manera efectiva y armoniosa con otras personas en diversos contextos, ya sea en
el ambito laboral, social o personal. Estas habilidades implican la capacidad de
comunicarse de manera clara y asertiva, mostrar empatia, resolver conflictos de
manera constructiva, trabajar en equipo, negociar y construir relaciones solidas

basadas en el respeto y la confianza.
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2.1.2. DIMENSIONES DE LAS HABILIDADES BLANDAS

Segun De la Osa (2022), las habilidades blandas logran resultados efectivos a partir
de la interrelacibn de las siguientes dimensiones: aprender a adquirir
conocimientos, aprender a realizar tareas, aprender a desarrollar habilidades
personales y aprender a convivir en sociedad. De acuerdo con el autor, Pérez et
al., (2020) sintetiza las dimensiones sefaladas en tres categorias: el ser, el hacer,

y el convivir, mismas que se describen seguidamente:

) Aprender a ser: Incluye habilidades sociales, iniciativa, autonomia,
responsabilidad personal, competencias meta-cognitivas y pensamiento

emprendedor, asi como el desarrollo de habitos de aprendizaje continuo.

) Aprender a hacer: Comprende habilidades como el pensamiento critico,
la resolucién de problemas, la comunicacion, la creatividad, el acceso a

la informacién y el uso de la tecnologia.

° Aprender a vivir juntos: Implica la valoracion de la diversidad, el trabajo
en equipo, la ciudadania digital y competencias interculturales (Pérez et
al., 2020).

Para Rodriguez (2020), las habilidades blandas abarcan dimensiones importantes
que determinan al menos el 70% del éxito laboral ya que se correlacionan
directamente con el desempeiio en el trabajo, estas dimensiones son: la
responsabilidad, la comunicacién, la adaptabilidad, el desarrollo de los demas y el

acceso Yy gestion eficaz de la informacion.

Conforme lo planteado por los autores, las dimensiones de las habilidades blandas
se organizan en aspectos fundamentales como saber ser, hacer y convivir. Estas
dimensiones representan los cimientos sobre los cuales se construyen todas las
habilidades blandas, ya que incluyen aspectos esenciales de la capacidad humana

para relacionarse, ajustarse y aportar al ambito laboral y social.
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2.1.2.1. ADAPTABILIDAD

La adaptabilidad se define como el “desempefio individual respecto a la efectividad
del cumplimiento de tareas, adaptacion ante cambios ocurridos en el trabajo y
actitud proactiva al proponer ideas y soluciones innovadoras” (Garcia et al., 2023,
p.11). Por otro lado, se entiende como la “habilidad para manejar multiples
demandas priorizando eficientemente lo urgente y adaptando las respuestas a los
cambios constantes, lo que demanda un pensamiento flexible” (Goleman, 1998, p.

63, como se cité en Rodriguez, 2020).

Conforme lo sefialan Gonzalez y Vilchez (2022), la adaptabilidad se refleja en la
capacidad de los colaboradores para ajustar la forma en que realizan sus tareas y
responsabilidades en el trabajo, lo que implica desarrollar un comportamiento que
facilite una nueva forma de abordar las actividades diarias. Esta habilidad es
pertinente en diferentes entornos y estilos de trabajo, logrando aceptar los cambios
y apegarse a ellos, siendo especialmente vitales en situaciones profesionales

dinamicas (Kumar et al., 2022).

La adaptabilidad se entiende como una habilidad esencial en el ambito laboral
moderno, la cual se relaciona con la aptitud de las personas para adaptarse
eficientemente a los cambios y desafios en su trabajo. Esto implica no solo ser
capaz de cumplir con las responsabilidades asignadas de manera efectiva, sino
también estar dispuesto a ajustarse a nuevas situaciones, conceptos Yy

perspectivas.

2.1.2.2. COMUNICACION

De acuerdo con Arroyo (2023), la comunicacion es un proceso esencial en las
interacciones interpersonales, a menudo simplificado como la transmision de

informacion entre emisor y receptor o receptores, que se divide en dos categorias
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principales: la comunicacion oral, que abarca el habla y la escucha, y la
comunicacién escrita, que incluye la lectura, la escritura y la comprension de textos.
Sin embargo, el autor especifica que este proceso es mas complejo, ya que implica

la variabilidad y complejidad de la informacién transmitida.

Desde la perspectiva de Kumar et al. (2022), las habilidades de comunicacién
representan la capacidad para expresarse adecuadamente en diversos contextos
y transmitir ideas de manera clara y considerada, ya sea por medios verbales o
escritos. Mientras que, para Montafio (2022), la comunicacion se define como un
proceso en el cual dos o mas personas intercambian informacion a través de
canales establecidos. En el ambito laboral, este autor destaca que la comunicacion
es una habilidad crucial, ya que, ademas de facilitar la transmision de informacion
entre los miembros de una organizacion, también permite la difusion efectiva de los
valores de la empresa, fomenta el sentido de pertenencia a un proyecto comun y

proyecta la imagen de la compafiia al mundo exterior.

La comunicacién se entiende como un proceso fundamental en la forma de
relacionarse, en el cual las personas intercambian informacion. Hoy en dia, se
reconocen diversos canales de comunicacién (escritos, verbales, y/o de sefias) que
tienen el propdsito de transmitir informacion de manera eficiente entre las partes
interesadas. Ademas, este proceso fortalece las relaciones personales y
profesionales, promueve la colaboracion y contribuye a la cohesion y efectividad
dentro de las organizaciones.

2.1.2.3. LIDERAZGO

De acuerdo con Kumar et al. (2022), el liderazgo se define como la capacidad de
supervisar y guiar a otros, estableciendo conexiones efectivas dentro de la
empresa, por lo tanto, los lideres deben ser capaces de evaluar, inspirar, alentar vy,

cuando sea necesario, disciplinar a los empleados, ademas, deben formar equipos
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cohesivos, manejar problemas y cultivar la cultura deseada de la empresa. Por otro
lado, Leal (2020) argumenta que el desarrollo de esta competencia blanda, habilita
la negociacion de manera efectiva, empleando la persuasion en caso de ser

necesario, garantizando asi el éxito del equipo y del proyecto.

Segun Arroyo (2023), el liderazgo no se basa Unicamente en las capacidades o
habilidades intrinsecas de un individuo, sino en como estas se emplean
eficazmente para lograr los objetivos del grupo. Debido a esto, el autor menciona
gue la necesidad de un lider se incrementa a medida que los objetivos del grupo
incrementan en cantidad y en exigencias, por lo que se busca alguien que los

represente, los oriente y los motive.

El liderazgo es la habilidad de direccionar, supervisar, inspirar y motivar a un grupo
determinado para el logro de objetivos comunes dentro de un equipo de trabajo. El
perfil de una persona con esta habilidad es cada vez mas valorado en el entorno
empresarial, ya que prevé un entorno de trabajo colaborativo y comprometido, a
partir de un desempefio efectivo en la gestion de equipos, la toma de decisiones

estratégicas y la resolucion de problemas complejos.

2.1.2.4. TRABAJO EN EQUIPO

La competencia de trabajo en equipo se refiere a la colaboracion y coordinacion
activa entre individuos, departamentos y entidades con el fin de lograr metas
compartidas, por lo cual, es necesario que los colaboradores cuenten con
habilidades y capacidades que les permitan comunicarse, cooperar e interactuar de
manera eficiente, asi como negociar, con el fin de lograr un rendimiento 6ptimo en
diversos entornos laborales (Ayovi, 2019). Por su parte, segun Garcia et al. (2023),
el trabajo en equipo se define como la capacidad de los miembros de un grupo para

comunicarse, coordinarse, cooperar y brindarse apoyo mutuo, asi como para
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ejercer liderazgo dentro de la dindmica del equipo para lograr, de forma

complementaria, una meta determinada.

Para Lépez (2022), el trabajo en equipo va mas alla de la simple colaboracién;
implica la integracion de un equipo interdisciplinario que tiene en cuenta diversos
aspectos como la motivacion, los intereses, las actitudes, las conductas y las ideas
de sus miembros, en busca de generar energias positivas mediante una
colaboracion coordinada, donde se comparten tanto el proceso de toma de

decisiones como la responsabilidad de los resultados.

Conforme lo expuesto por los autores, el trabajo en equipo es una competencia
blanda que genera la capacidad de integrarse con facilidad, optimismo y buena
actitud en la consecucion de una meta en comun con otras personas. En esta
competencia resalta la disposicion de colaborar activamente, comunicarse con
fluidez, guiar con respeto, compartir conocimientos y experiencias, y propiciar un

ambiente de trabajo sano, armonioso y productivo.

2.1.2.5. RESOLUCION DE CONFLICTOS

La habilidad de resolucion de conflictos implica afrontar de manera realista, sin
temor, y sin tomar partido, cualquier tensién o desacuerdo que surja y que pueda
afectar la unidad y cohesion del equipo de trabajo (Gutiérrez, 2023). Por otro lado,
Kumar et al. (2022) seiala que para resolver conflictos se requieren habilidades
analiticas, creativas, de pensamiento critico y buena actitud, ya que esto permite
abordar el problema con calma y sensatez. Los autores destacan la importante
demanda de profesionales con esta habilidad, debido a que cualquier puesto de

trabajo presenta desafios inherentes.
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Para Leal (2020), las situaciones de conflicto son comunes en el &mbito laboral, por
lo que es esencial que el personal posea habilidades especiales como la capacidad
de escuchar de manera activa, emplear un lenguaje imparcial y presentar
propuestas que tomen en cuenta las necesidades de todas las partes, con el

objetivo de alcanzar una negociacion que integre a todos los involucrados.

Conforme con el criterio de Sotomayor y Aguila (2022), esta competencia implica la
prevencion y la solucion de conflictos, mediante un proceso de prevencion,
identificacién, afrontamiento positivo y negociacion, para lo cual se requiere un
conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores. Los autores sefialan la
importancia de considerar aspectos como las causas del conflicto, las personas
involucradas, sus caracteristicas individuales, las diversas alternativas de
resolucion, el contexto en el que se desarrolla el conflicto, y la disposicion de las

partes para resolverlo.

La competencia en resolucion de conflictos se destaca en el ambito laboral, ya que
a menudo se presentan situaciones problematicas que requieren abordarse de
manera efectiva. Especificamente, aquellos individuos con esta habilidad estan
capacitados para afrontar momentos de tensiéon o desacuerdos con un alto grado
de inteligencia emocional, buscando soluciones integrales que satisfagan las

necesidades de todas las partes involucradas.

2.2. DESEMPENO LABORAL

De acuerdo Chiavenato (2007, como se cité en Rodriguez y Lechuga, 2019) “el
desemperfio laboral comprende el cumplimiento del empleado conforme a los
requisitos de su trabajo, demostrando sus habilidades en el ejercicio de su cargo,
acorde con los objetivos de las organizaciones” (p. 236). Por su parte, Salazar y

Ospina (2019) lo definen como “el grupo de acciones observables que permite la
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obtenciéon de resultados satisfactorios con relacion a las metas de cada

organizacion, a través de estrategias particulares por parte del colaborador (p. 56).

Segun la perspectiva de Paz (2020) el desempefio laboral se caracteriza por las
acciones 0 conductas que exhibe un empleado al llevar a cabo las
responsabilidades centrales de su puesto, las cuales son pertinentes para los
objetivos de la empresa; estas acciones pueden evaluarse en funcién de las
habilidades y el nivel de competencia de cada individuo. Adicional a esto, Carrasco
et al. (2023) mencionan que el éxito organizacional estd determinado por el
desempefo laboral, el cual se refiere al cumplimiento de responsabilidades y

expectativas por parte de los empleados, asi como al logro de metas establecidas.

Considerando los aportes de los autores, se entiende por desempefio laboral al
cumplimiento de la funciones que le han sido asignadas al empleado, considerando
determinados estandares en la realizacion de las mismas. El desempefio laboral es
determinado como uno de los factores de éxito de una organizacion, ya que esta
asociado con la productividad, el compromiso y otras habilidades que los

empleados aportan para alcanzar los objetivos de la empresa.

2.2.1. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

De acuerdo con Paz (2020) la evaluacion del desempefio tiene como objetivo
principal determinar y comunicar a los empleados como estan desempefiando su
trabajo, ademas de suministrar la informacion pertinente para elaborar planes de
mejora. Al momento de evaluar el desempefio de un empleado, Allegue et al. (2022)
enfatiza que en recursos humanos se debe de considerar los siguientes factores:
saber hacer (conocimientos, capacidades y/o habilidades), poder hacer (contexto o
ambiente en el que desarrolla sus funciones) y querer hacer (actitud y motivacion

al realizar el trabajo).
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Segun Carrasco et al. (2023), la evaluacion del desempefio en el ambito laboral se
reconoce como un procedimiento esencial para evaluar y analizar el rendimiento
del personal en relacidén con las expectativas establecidas por la organizacion. Los
autores mencionan que este proceso tiene como objetivo mejorar el rendimiento
tanto individual como colectivo, ademas de detectar areas de mejora y fomentar el
crecimiento profesional. Por su parte, Montoya (2021) agrega que este
procedimiento es aplicable a todos los niveles jerarquicos de la organizacion, desde

la alta direccion hasta el personal operativo.

La evaluaciéon del desempefio laboral se entiende como un proceso en el que se
valoran varios aspectos sobre el rendimiento del equipo de trabajo. Este proceso
se realiza con el objetivo de identificar areas de mejora tanto a nivel individual como
colectivo y disponer de la informacion necesaria para la toma de decisiones
relacionadas con la gestion de recursos humanos. Lograr resultados fiables es una
de las metas de este proceso, ya que de esto depende la productividad de la

empresa.

2.2.2. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL

De acuerdo con Ramirez y Nazar (2019), las dimensiones del desempefio laboral
se conceptualizan de la siguiente forma: (a) desempeiio de tarea, que engloba
todas las actividades relacionadas con el funcionamiento técnico de la
organizacion; (b) desempefio contextual, que abarca las conductas que exceden
las metas organizativas y contribuyen al ambiente laboral; (c) desempefio proactivo,
gue se refiere a las acciones autodirigidas que buscan anticipar o iniciar cambios
en la organizacién; y (d) desempefio adaptativo, que incluye las conductas de ajuste

a los cambios en los sistemas de trabajo y contribuyen a las metas organizativas.

Desde la perspectiva de Boada (2019), a mayor esfuerzo, ejecucion, aporte y

equidad, mayor sera el desempefio laboral, por lo que es importante mencionar las
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dimensiones que permiten tal resultado: productividad, capacidad de servicio,
conocimientos y diligencia en el trabajo. Por su parte, Ramirez y Zavaleta (2018),
establecen que el desempefio laboral se debe de valorar en funcion de sus
dimensiones, estas son: la calidad de servicio, la productividad, la toma de
decisiones y los conocimientos que condicionan el rendimiento en la ejecucion de

tareas. Los autores describen estas dimensiones de la siguiente forma:

° Calidad de servicio: La evaluacion se realiza de manera integral,
considerando todas las caracteristicas y comportamientos relevantes del

servicio recibido.

° Productividad: Se valora el aporte del capital humano a través de su
experiencia y conocimientos, su contribucién a la innovacion y mejora

continua, lo que repercute en el crecimiento y futuro de la organizacion.

) Toma de Decisiones: Se evaliua la capacidad del empleado para
analizar situaciones y elegir la mejor opcion, reflejando su habilidad para

tomar decisiones efectivas en el contexto laboral.

) Conocimientos para el Desempeiio Laboral: Se consideran tanto las
habilidades técnicas como los conocimientos tedricos necesarios para
realizar eficazmente las tareas asignadas, garantizando un rendimiento

optimo en el puesto (Ramirez y Zavaleta, 2018).

Las dimensiones del desempefio laboral actian como pilares fundamentales para
la evaluacion y mejora continua de los empleados, promoviendo un ambiente de
trabajo productivo y alineado con los objetivos organizacionales. Estas dimensiones
determinan el desempefio laboral mas allda de la capacidad técnica de los
empleados, evaluando también su habilidad para adaptarse a los cambios,

anticiparse a las necesidades y construir un espacio de trabajo positivo.
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2.2.3. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Segun Allege et al. (2022) el objetivo principal de la evaluacion del desempefio
laboral es medir tanto cualitativa como cuantitativamente la efectividad con la que
los empleados cumplen con sus responsabilidades y tareas especificas del puesto,
ademas, se evalla el grado en que se alcanzan los objetivos establecidos para
cada puesto. Desde una perspectiva en que la evaluaciéon del desempefio se
orienta a la direccion y el desarrollo de sus colaboradores, Alles (2023) describe
como objetivo, el promover el crecimiento personal de los empleados y mejorar

tanto los resultados individuales como los de la organizacion en su conjunto.

A nivel directivo, la evaluacién del desempefio tiene un enfoque estratégico y se
utiliza para recopilar informacion crucial que facilita la implementacién de procesos
de mejora continua; dicha informacion permite a la direccion ajustar politicas y
establecer objetivos especificos que promuevan el desarrollo organizacional,
incrementen la productividad y fortalezcan la competitividad., asegurando su
sostenibilidad a largo plazo (Salazar y Ospina, 2019).

Los objetivos de la evaluacion del desempefio, segun lo recopilado por los autores,
corresponden a medir la efectividad en el cumplimiento de responsabilidades,
fomentar el crecimiento personal y profesional de los empleados para mejorar los
resultados tanto individuales como organizacionales, y proporcionar informacién
esencial para apoyar la toma de decisiones estratégicas que impulsan la mejora

continua y el desarrollo.

2.2.4. IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Segun Allegue et al. (2022) la importancia de evaluar el desemperio radica en el
desarrollo profesional que busca una empresa y los empleados de forma individual,

por lo cual, se invierten recursos tanto en el disefio del proceso evaluativo como en
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la realizacién del mismo, y en el procesamiento de la informacion para la toma de
decisiones. Por su parte Alles (2023) menciona que, realizar procesos evaluativos
con respecto al desemperio laboral es relevante en el logro de los objetivos finales
de la organizacion, ya que, luego de mejoras en las relaciones entre los diferentes
niveles jerarquicos, se facilita la comprension de los roles y se explora un camino

efectivo en el desarrollo de las funciones.

De acuerdo con Montoya (2021), las organizaciones consideran la evaluacion del
desempeiio como una herramienta esencial para valorar el desempefio de los
empleados en sus funciones. El autor menciona que, esta evaluacién genera
informacion crucial para la toma de decisiones sobre varios aspectos de la gestion
de recursos humanos (remuneracion, promociones, formulacion de programas de

capacitacion, planificacion de personal, transferencias y despidos).

La evaluacién del desempefio es fundamental para las empresas, especialmente
en un entorno actual de alta competitividad y cambios constantes. Este proceso es
esencial para el desarrollo profesional y organizacional, ya que mejora las
relaciones internas, clarifica roles y responsabilidades, y proporciona informacion

crucial para la toma de decisiones en la gestién de recursos humanos.

2.2.5. BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

De acuerdo con Allegue et al. (2022), la evaluacién del desempefio, cuando se
realiza de manera efectiva, se convierte en una herramienta valiosa para impulsar
el crecimiento y el desarrollo tanto de los empleados como de la organizacion en

su conjunto. Los autores describen los siguientes beneficios:

° Aumento salarial basado en el rendimiento: Permite establecer
incrementos salariales diferenciados, premiando a los empleados con un

buen desempeiio o potencial destacado.
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) Planificacién de formacién precisa: ldentifica las necesidades de
capacitacion individuales y colectivas, guiando la elaboracién de planes

de formacion adaptados.

° Seleccion de candidatos internos: Facilita la identificacion de posibles
candidatos para promociones o vacantes, respaldando decisiones de

contratacion y promocion.

) Confirmacion del feedback y mejora continua: Verifica si se ha
proporcionado una devolucion clara, y ofrece oportunidades de mejora

para los empleados.

° Identificacidén y retencion del talento: Permite identificar y desarrollar

el talento existente, asi como planificar la sucesion en roles clave.

° Conocimiento de la motivacion y riesgo de rotacion: Ayuda a
comprender la motivacion y predisposicion de los empleados, evaluando

el riesgo de rotacion y su impacto.

Segun la argumentacion de Alles (2023), la evaluacion del desempefio ofrece una
serie de beneficios clave en la gestion de recursos humanos y el desarrollo
organizacional, estos son: toma de decisiones sobre recursos humanos, analisis de
comportamiento 'y comunicacion, mejora el rendimiento, identificacion de
necesidades de desarrollo, descubrimiento de inquietudes y potencialidades,
motivacién y participacion de los colaboradores, fomento del analisis y la toma de

decisiones.

Por su parte, Nickols (2007, como se citdé en Paz, 2020), menciona los siguientes
beneficios: establecimiento de metas, lo cual facilita momentos de comunicacion
donde se fijan metas y objetivos para el desarrollo del trabajo de los empleados;
programacion de entrenamientos a partir de la identificacion de las éareas

especificas que requieren entrenamiento; recompensas por desempefio basadas
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en un buen desempefio; y proteccion legal para la organizacion, contando con los

debidos informes de evaluacidn en casos de despidos. (p.61)

La evaluacion del desempefio proporciona una serie de beneficios tangibles que
destaca la importancia estratégica en la gestion empresarial. A partir de lo sefialado
por los autores, entre estos beneficios se destacan los siguientes: establecimiento
de metas claras y alcanzables, identificacion de areas de mejora y desarrollo,
reconocimiento y recompensa del buen desempefio, y generacion de un registro

documentado del desempeiio que respalda las decisiones tomadas.

2.2.6. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral esta intrinsecamente ligado a una serie de factores que
pueden incidir tanto positiva como negativamente en la efectividad de los
empleados (Carrasco et al., 2023). Estos factores, definidos como condiciones
laborales, representan el entorno en el que los trabajadores llevan a cabo sus
actividades y tienen un impacto directo en su capacidad para realizar sus tareas de

manera eficiente (Rodriguez y Lechuga, 2019).

Segun Salazar y Ospina (2019), al evaluar el rendimiento laboral se examinan una
variedad de elementos, como las aptitudes, destrezas, requerimientos y atributos
personales, que interactian con el tipo de trabajo y el entorno organizacional para
moldear los resultados. Los autores mencionan que, estos aspectos incluyen la
cantidad y calidad del trabajo realizado, la capacidad de trabajar en equipo, el grado
de responsabilidad asumida, el dominio del conocimiento relacionado con el puesto,

el cumplimiento de la asistencia y la necesidad de supervision, entre otros.
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La evaluacién del desempefio se ve influenciada por varios factores clave que
determinan su efectividad y son fundamentales para garantizar que la evaluacion
del desempefio sea justa, precisa y contribuya al desarrollo tanto individual. Los
factores de mayor valoracion al momento de evaluar el desempefio laboral son: la
calidad de la retroalimentacién proporcionada, la participacion activa de los
empleados, la capacitacion de los evaluadores, y la alineacién con los objetivos

organizacionales.

2.2.6.1. RESPONSABILIDAD

De acuerdo con Rodriguez y Lechuga (2019), una persona caracterizada por su
responsabilidad tiene la virtud de tomar decisiones de manera consciente y de
asumir las consecuencias que estas decisiones conllevan, respondiendo por ellas
ante quien corresponda en cada momento. Desde la perspectiva concreta
proporcionada por Romero et al. (2021), la responsabilidad se refiere al
compromiso legal y ético de cumplir con las obligaciones establecidas,

especialmente en el ambito laboral.

Segun el criterio de Gonzalez y Vilchez (2022), la responsabilidad en el trabajo se
refiere a la actitud de los empleados hacia sus obligaciones laborales, lo cual es
determinante para el logro de los objetivos organizacionales. Los autores sefialan
que la responsabilidad se deriva del compromiso para cumplir tareas dentro de
plazos establecidos, por lo tanto, la claridad en las expectativas laborales y la

direccion ofrecida facilitan este cumplimiento.

La responsabilidad laboral abarca la disposicion proactiva de los empleados para
cumplir con las obligaciones inherentes a sus funciones laborales, lo cual implica
no solo llevar a cabo las tareas asignadas, sino también tomar decisiones
pertinentes a su trabajo y asumir las implicaciones que conlleva. Ademas, la

responsabilidad se manifiesta como un indicador de confiabilidad y compromiso por
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parte del empleado, lo que lo determina como un factor crucial para el logro efectivo

y eficiente de los objetivos.

2.2.6.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional se define como aquella relacion que existe entre las
expectativas del personal y la organizacion, lo cual genera un compromiso implicito
mutuo y construyen una parte fundamental en la competitividad y trascendencia de
la organizacion (Pineda, 2007, como se citd en Frescas, 2023). Este compromiso
se compone de diversas dimensiones, como el compromiso afectivo, continuo y
normativo, y esta influenciado por elementos como la estimulacién moral y material,
la participacion y comunicacién, y la formacién y desarrollo del personal (Baez et
al., 2019).

Segun lo manifiestan Martono et al. (2020), el compromiso organizacional de los
empleados es un proceso que evoluciona con el tiempo y que varia para cada
individuo al unirse a una organizacion. Este compromiso, segun los autores, juega
un papel crucial en varios aspectos clave del funcionamiento organizacional, ya que
se relaciona directamente con un mejor desempefio laboral, una menor tasa de

rotacion de empleados y una reduccién en los niveles de ausentismo.

El compromiso organizacional, segun lo planteado por los autores, se define como
la disposicion activa del empleado hacia los objetivos de la empresa. Esta
disposicion se manifiesta a través del cumplimiento efectivo de las expectativas
establecidas para cada puesto laboral, asi como en la busqueda y consecucion de
metas especificas. En concreto, el compromiso organizacional implica el
cumplimiento de las responsabilidades, complementado con la iniciativa de aportar

satisfactoriamente en el éxito de la empresa.
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2.2.6.3. LIDERAZGO Y TRABAJO EN EQUIPO

El liderazgo, segun Rodriguez y Lechuga (2019), implica el desarrollo de
habilidades y actitudes esenciales para impulsar el crecimiento a largo plazo de una
institucion. Los autores destacan que, aunque estas capacidades pueden no ser
inherentes a las caracteristicas personales de un lider, es posible desarrollarlas con
el conocimiento adecuado. Por otro lado, Frescas (2023) define el liderazgo como
las acciones destinadas a dirigir y motivar al equipo de trabajo para lograr los

objetivos de la organizacion y el crecimiento personal.

En cuanto al trabajo en equipo, Martono et al. (2020) destacan la importancia de la
ejecucion del liderazgo adaptativo integrador para lograr una coordinacion eficiente,
ya que cada miembro del equipo tiene diferentes responsabilidades y formas de
abordarlas, por lo que el lider debe adaptarse a la creatividad del equipo. Segun los
autores, esto permite la formacion de un equipo solido en el que el compromiso
total con los objetivos del equipo y la responsabilidad son los principales factores

diferenciadores entre un equipo y un grupo.

De acuerdo con lo sefialado por los autores, el liderazgo y el trabajo en equipo son
factores que determinan el desempefio laboral, debido a que juegan roles
complementarios en la consecucion de objetivos organizacionales. Por un lado, el
liderazgo efectivo proporciona la direccion, motivacion y guia necesarias para
inspirar a los miembros del equipo hacia el logro de metas compartidas. Por otro
lado, el trabajo en equipo facilita la colaboracion, la comunicacién efectiva y el
aprovechamiento de las habilidades individuales de cada miembro para abordar

desafios de manera colectiva y eficiente.



28

2.3. RELACION ENTRE LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL
DESEMPENO LABORAL

En el contexto laboral actual, las habilidades blandas son consideradas como un
factor fundamental que potencia el desempefio laboral y las relaciones
interpersonales. Como mencionan Jiménez y Ledn (2024), los avances constantes
en el entorno laboral exigen a las personas a desarrollar habilidades blandas
ademas de sus conocimientos técnicos especializados. En linea con estos autores,
Guevara et al. (2023) subrayan la importancia de las habilidades blandas como la
comunicacion efectiva y el trabajo en equipo para un buen desempefio laboral,
particularmente en el contexto actual, en el que se requiere de ventajas

competitivas para sobresalir.

Por otro lado, para lograr un buen desempefio en el trabajo, Arroyo (2023) resalta
la necesidad de habilidades blandas, debido a su relevancia en diversas areas
laborales. Los autores destacan habilidades como la organizacion, el orden, la
disciplina, la iniciativa, la comunicacion, la resolucion de conflictos y la tolerancia,
con lo cual se apoya el cumplimiento de los objetivos de la persona y la

organizacion.

La relacioén entre las habilidades blandas y el desempefio laboral se fundamenta en
gue estas habilidades complementan y potencian las competencias técnicas y
profesionales de los individuos en el entorno laboral. En un mundo laboral cada vez
mas dindmico y competitivo, las habilidades blandas, como la comunicacion
efectiva, el trabajo en equipo, la resolucion de problemas y la adaptabilidad, son

esenciales para el éxito en el lugar de trabajo.



29

2.4. CONTEXTUALIZACION DE LA UNIVERSIDAD ELOY ALFARO
DE MANABI, CHONE

2.4.1. RESENA HISTORICA

De acuerdo con la pagina web de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
(ULEAM, 2023), esta institucion fue fundada en Manta en 1985, gracias a la vision
y exigencias de hombres visionarios que demandaban la creacion de una entidad
de educacién superior en una ciudad con gran proyeccién econémica y social, la
ULEAM fue establecida mediante la Ley No. 10, publicada en el Registro Oficial No.
313 el 13 de noviembre de 1985.

La universidad surgio en respuesta a la creciente demanda de la sociedad manabita
por nuevas carreras profesionales. Desde sus inicios, ha operado como una
institucion publica, con personeria juridica de derecho publico, sin fines de lucro, y
de caracter laico, autonomo, democratico, pluralista, critico, cientifico y de
investigacion. Su modelo de gestion centralizado ha facilitado el desarrollo
profesional futuro de sus estudiantes. Estos hechos historicos han sido
fundamentales para la creacion de esta Alma Mater de Educacién Superior
(ULEAM, 2023).

Actualmente la ULEAM, se encuentra ubicada en el canton Manta y dispone de
instalaciones propias, conformadas por la Matriz, cuatro Extensiones en los
cantones de: Chone, Sucre, Pedernales, EI Carmen; una Unidad Académica de
Formacion Técnica y Tecnoldgica en Tosagua; Sede en Santo Domingo de los
Tséachilas, Campus en Flavio Alfaro y Campus Pichincha centro este de Manabi
(ULEAM, 2023).
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En este contexto, la ULEAM concibe una propuesta educativa para la formacion y
mejora profesional, en respuesta a las necesidades del desarrollo del pais, del
avance de la ciencia, la tecnologia y de las demandas de empleo del mercado
laboral, con la finalidad de responder a los estudios estructurados de pertinencia,
de acuerdo con los lineamientos metodolégicos formulados por la Universidad, en
la guia de disefio de un marco curricular basado en la pertinencia, a los propdsitos
declarados en su misién y vision que aporta a la formacién integral socio humanista
de los estudiantes (ULEAM, 2023).

2.4.2. MISION Y VISION INSTITUCIONAL

De acuerdo con el Estatuto de la ULEAM (2023), la mision y vision institucional de

la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi se contextualizan de la siguiente forma:

o MISION: Formar profesionales competentes y emprendedores a través
de la articulacion de las funciones sustantivas, acreditando oferta
académica de grado, postgrado, técnicas y tecnoldgicas, para contribuir

al desarrollo integral de los territorios.

. VISION: Ser una Universidad acreditada nacional e internacionalmente,

con calidad y pertinencia al contexto regional y nacional (ULEAM, 2023).



CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se desarroll6 en la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi Ext. Chone, ubicada en el norte de la ciudad, especificamente en la Av.
Marcos Aray Dueiias, entre las calles 7 de Agosto y Eloy Alfaro, aproximadamente
a 1.5 km del centro de Chone. Para efectos de una mejor comprensién sobre su
localizacion geogréfica, se presenta la Figura 3.4, en la que se expone la ubicacion

segun Google Maps.
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Figura 3.1. Ubicacién de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
Fuente. Google Maps (2024)

3.2. DURACION

La investigacion se llevé a cabo durante un periodo de cuatro meses, iniciando
inmediatamente después de la aprobacién del Proyecto de Titulacién de Posgrado.
Este lapso abarcé desde agosto hasta noviembre de 2024, permitiendo un tiempo
adecuado para recoleccién de datos y analisis de los resultados, asi como la

adecuacion del informe final, segun el instructivo correspondiente.
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3.3. TIPOS Y ENFOQUES DE INVESTIGACION

La presente investigacion fue de tipo no experimental y tuvo un alcance transversal,
recolectando datos en un Unico momento temporal para proporcionar una
comprension integral de como las habilidades blandas impactan en el rendimiento
docente y en la calidad educativa de la institucién. En este sentido, se opt6 por un
disefio transversal descriptivo. Ademas, se empleé un enfoque correlacional para
examinar la relacién existente entre las habilidades y el desempefio laboral, lo que

permitié explorar la posible relacion de causa-efecto.

El enfoque de investigacion fue mixto, combinando tanto métodos cuantitativos
como cualitativos. Esta eleccion se fundamentd en la necesidad de obtener una
comprension completa y holistica del fendmeno en estudio. Mediante el enfoque
cuantitativo, se recopilaron datos numéricos y estadisticos que permitieron
identificar la correlaciébn entre variables. Por otro lado, el enfoque cualitativo
proporcion6 una comprension profunda de las experiencias, percepciones y

opiniones de los docentes.

Por tal razon, Sanchez (2019), define que el enfoque cualitativo se centra en la
comprension profunda de un fendmeno a través de la descripcion detallada y la
exploracién de sus aspectos subjetivos, utilizando métodos y técnicas que no se
limitan a la medicién numérica, y el enfoque cuantitativo se basa en la medicién y
el analisis estadistico de fendbmenos que pueden ser cuantificados, utilizando

técnicas especificas para recoger y analizar datos numeéricos.

3.3.1. INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Esta investigacion permitié identificar y describir con precision las caracteristicas,
comportamientos y percepciones de los docentes en relacion con las habilidades

blandas y su impacto en su labor educativa. Guevara et al. (2020) senalan que “la
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investigacion descriptiva describe caracteristicas, comportamientos o fenémenos
en una poblacion especifica, sin intervenir en ellos ni buscar explicaciones

causales” (p.171).

3.3.2. INVESTIGACION DE CAMPO

Este enfoque permitié obtener informacion de primera mano sobre las habilidades
blandas que poseen los docentes y como estas se relacionan con su desempefio
laboral. La investigacién de campo permitio la aplicacion de una encuesta a una
muestra representativa de docentes, lo que generd datos cuantitativos y cualitativos
sobre sus habilidades blandas, experiencias laborales, percepciones y opiniones.
Ante esto, Sandoval (2022) expone que el propésito fundamental de la investigacion
de campo es obtener una comprension profunda y precisa de los fenémenos y

procesos en su contexto natural.

3.3.3. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

Se empled una investigacidon bibliografica en este estudio para contextualizar el
tema de las habilidades blandas y su influencia en el desempefio laboral de los
docentes. Este enfoque permitié revisar y analizar de manera exhaustiva la
literatura académica y cientifica existente sobre el tema. La investigacion
bibliogréafica proporcioné una vision general de los conceptos, teorias, modelos y
hallazgos previos relacionados con las habilidades blandas y su impacto en el
ambito educativo. De acuerdo con Hurtado (2020), este método es esencial para
conocer detalladamente el tema de estudio, ya que permite obtener diferentes

teorias y argumentos referentes al mismo.

3.4. METODOS DE INVESTIGACION
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3.4.1. METODO DEDUCTIVO

El método deductivo se utilizé para establecer una conexion légica entre las teorias
existentes y las observaciones empiricas obtenidas en la investigacion. Se empled
para validar las teorias preexistentes en el contexto particular del estudio y para
proporcionar una base tedrica robusta que facilite la interpretacion de los datos
recogidos. Andrade et al. (2018) hace énfasis en que “bajo el enfoque deductivo,
las hipétesis se ofrecen a priorizar, los datos se recogen, y los andlisis se realizan

para determinar el grado en que las hipdtesis son apoyadas” (p. 64).

3.4.2. METODO INDUCTIVO

El método inductivo permitié desarrollar conclusiones generales a partir de datos
especificos sobre el impacto de las habilidades blandas en el desempefio docente,
enrigueciendo y ofreciendo nuevas perspectivas a la teoria existente. De acuerdo
con Prieto (2018) “el método inductivo se desenvuelve con base en hechos o
practicas particulares, para llegar a organizar fundamentos teoricos, hasta llegar a

configurar hechos o practicas particulares” (p. 25).

3.5. TECNICAS DE INVESTIGACION

3.5.1. ENCUESTA

La técnica de la encuesta fue utilizada en esta investigacion para recopilar datos
cuantitativos sobre las percepciones, actitudes y practicas relacionadas con las
habilidades blandas y su impacto en el desempefio laboral de los docentes en la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone ademas, la estandarizacion
de las preguntas en la encuesta garantizé la consistencia en la recopilacion y

andlisis de datos, lo que aumenta la fiabilidad y validez de los resultados.
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Avila et al., (2020), sefialan que la encuesta es un método sistematico de
recopilacion de datos que consiste en la formulacion de preguntas estandarizadas
dirigidas a una muestra representativa de individuos, con el fin de obtener
informacion  especifica sobre actitudes, opiniones, comportamientos 0

caracteristicas de interés para un estudio o investigacion.

3.6. HERRAMIENTAS

3.6.1. ESCALA DE LIKERT

La técnica de Likert se empleo para definir una escala de respuestas acorde a las
preguntas que, incluidas en el cuestionario de la encuesta, estas fueron de orden
ascendiente segun la realidad de las variables de estudio. Para Arias (2020), esta
técnica sirve en cuestionarios polinébmicos, que requieren de varias alternativas de
respuesta, mismas que se recomiendan ser de namero impar (3, 5 o 7), pudiendo

definirse como: de acuerdo, indiferente, en desacuerdo, entre otras.

3.6.2. ALFA DE CRONBACH

Con la finalidad de medir la fiabilidad del cuestionario aplicado en la encuesta, se
estimé el coeficiente alfa de Cronbach, considerando que éste calcule un valor
superior a 0,7 para considerar validos los datos obtenidos. El coeficiente alfa de
Cronbach es definido por Aiken (2003, como se cité en Rodriguez y Reguant, 2020),
como una férmula general para estimar la fiabilidad de un instrumento en el que la

respuesta a los items es dicotdmica o tiene mas de dos valores.
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3.6.3. PRUEBA DE NORMALIDAD KOLMOGOROV-SMIRNOV

De acuerdo con Flores y Flores (2021), la prueba Kolmogorov-Smirnov evalla si
una muestra sigue una distribucion especifica, utilizando valores criticos tabulados
para distribuciones normales con parametros estimados. En esta investigacion, la
prueba de normalidad sefialada se aplicé para determinar si los datos siguen una
distribucion normal o no, y asi determinar el tipo de correlacion aplicada para

comprobar la influencia entre variables.

3.6.4. TEST DE SPEARMAN

El test de Spearman se utilizdO para establecer la relacion existente entre las
variables de estudio, asi como cada uno de los factores que las componen, esto
permitié conocer el grado de incidencia que tienen una sobre la otra, y si esta es
positiva o negativa. De acuerdo con Roy et al. (2019), esta técnica estadistica no
parameétrica “se utiliza para variables cuantitativas de libre distribucion o con datos
ordinales” (p.355-356).

3.6.5. MATRIZ DE PLANIFICACION 5W+1H

Se utilizé6 como técnica de planificacién de mejora, identificando el estado actual y
la incidencia entre las variables, respondiendo a preguntas sobre objetivos,
métodos, recursos, responsables e indicadores de medicion. La importancia de uso
se valida segun lo aportado por Isaza (2018), ya que comprende una formulacion
concreta y sencilla de un plan de mejoramiento, que apoya su desarrollo en la
solucion a seis interrogantes: ¢Who? ¢(What? ¢Where? ¢When? ¢(Why? ¢How?
Traducidas al espariol significan ¢Quién? ¢Qué? ¢Donde? ¢ Cuando? ¢ Por quée?

¢, Cémo?.
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3.7. VARIABLES EN ESTUDIO

Variable independiente: Habilidades blandas.

Variable dependiente: Desempefio laboral de los docentes.

3.8. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de estudio de esta investigacion estuvo constituida por 72 docentes
de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone. Dado que la poblacién
estadistica es finita y suficientemente pequefia, se aplico la técnica de censo, lo
gue implica que no fue necesario calcular el tamafio de la muestra. Por tanto, se
trabajo con la totalidad de la poblacién, incluyendo a todos los docentes en el
estudio. Segun Hernandez y Mendoza (2018), la poblacién es un grupo especifico
de individuos, objetos o eventos que comparten caracteristicas similares y que se

considera el universo de estudio para llevar a cabo una investigacion.

3.9. PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

3.9.1. FASE 1. EVALUAR LAS HABILIDADES BLANDAS
PREDOMINANTES ENTRE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD
LAICA ELOY ALFARO DE MANABI EXT. CHONE PARA LA
OPTIMIZACION DE LA CALIDAD EDUCATIVA.

° Adaptacion de una encuesta estructurada a los docentes de la
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone para identificar las

habilidades blandas presentes en el desempefio laboral.

) Aplicacién de la encuesta a los docentes de la Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabi Ext. Chone.
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° Determinacién de la confiabilidad de la encuesta empleando el Alfa de
Cronbach.
° Tabulacién, procesamiento y andlisis de la informacion obtenida mediante

la encuesta a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Ext. Chone.

En esta fase, se llevaron a cabo diversas actividades para evaluar las habilidades
blandas predominantes entre los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi Ext. Chone. Primero, se adaptd una encuesta estructurada dirigida a los
docentes con el objetivo de identificar las habilidades blandas presentes en su
desempeiio laboral. La encuesta estructurada, validada por Rodriguez (2020),
evalu6 las habilidades blandas en las dimensiones de responsabilidad,
adaptabilidad, comunicacién, desarrollo de los demas, y acceso eficaz a la
informacion. Asimismo, se analizaron las dimensiones del desempefio laboral:

dominio disciplinar, dominio didactico, gestion de clase, y motivacion y autoeficacia.

Después, se determind la confiabilidad de la encuesta mediante el uso del
coeficiente Alfa de Cronbach, lo cual permitié evaluar la consistencia interna de las
preguntas incluidas. Una vez comprobada la confiabilidad de la encuesta, se
procedié a su aplicacion a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi Ext. Chone. Finalmente, se realizé la tabulacién, procesamiento y analisis
de la informacién obtenida a través de las respuestas de los docentes, permitiendo
asi extraer conclusiones relevantes sobre las habilidades blandas predominantes

en su desempefio laboral.
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3.9.2. FASE 2. DETERMINAR LA RELACION ENTRE HABILIDADES
BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE
QUE TRABAJA EN LA UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE
MANABI EXT. CHONE PARA LA IDENTIFICACION DE AREAS DE
MEJORA.

° Aplicacion de la prueba de normalidad para determinar el método de

correlacién a emplear.

° Establecimiento de las correlaciones entre las variables de habilidades

blandas y desempefio laboral a través del software IBM SPSS Statistic V.

23.
° Interpretacion y analisis de las correlaciones obtenidas.
° Identificacion de patrones o tendencias que sugieren la influencia positiva

0 negativa de ciertas habilidades blandas en el rendimiento docente.

En esta fase se llevd a cabo la determinacion de la relacion entre las habilidades
blandas y el desempeiio laboral del personal docente que trabaja en la Universidad
Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone. En primer lugar, se aplicé una prueba de
normalidad para determinar el método de correlacion mas apropiado, luego se
establecieron las correlaciones entre las variables de habilidades blandas y
desempefio laboral, utilizando métodos estadisticos adecuados para identificar la

fuerza y direccién de estas relaciones.

Posteriormente, se procedié con la interpretacion y andlisis de las correlaciones
obtenidas, lo que permiti6 comprender mejor la naturaleza de la relacion entre las
habilidades blandas y el rendimiento laboral de los docentes. Finalmente, se
identificaron patrones o tendencias que sugieren la influencia positiva o negativa de
ciertas habilidades blandas en el rendimiento docente, proporcionando asi una
base sélida para futuras intervenciones y estrategias de desarrollo profesional



40

orientadas a mejorar el desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi Ext. Chone.

3.9.3. FASE 3. PROPONER ESTRATEGIAS DE DESARROLLO PARA EL
FORTALECIMIENTO DE HABILIDADES BLANDAS EN EL
DESEMPENO LABORAL DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD LAICA
ELOY ALFARO DE MANABI EXT. CHONE.

o Disefio de las estrategias de mejora mediante la matriz de planificacion
5W+1H.
o Socializacién de las estrategias disefladas a la Decana y demas

autoridades de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone.

En el desarrollo de la tercera y Ultima fase se disefiaron estrategias para fortalecer
las habilidades blandas y mejorar el desempefio docente de la Universidad Laica
Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone. En primer lugar, se procedi6 con el disefio de
las estrategias de mejora utilizando la matriz de planificacion 5W+1H (What, Why,
Where, When, Who y How), asegurando asi un enfoque estructurado y detallado

para cada accion propuesta.

Posteriormente, las estrategias disefiadas fueron socializadas con la Decana y
demas autoridades de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone. Esta
etapa permiti0 obtener retroalimentacion y asegurar el compromiso de las
autoridades en la implementacién de las estrategias, facilitando asi su ejecucion

efectiva y sostenible en el tiempo.
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3.10. ANALISIS ESTADISTICO

El analisis estadistico de los resultados obtenidos se realizé empleando el Software
IBM SPSS Statistic V. 23, mismo que permitio la aplicacion de una serie de técnicas
y herramientas estadisticas, dentro de las que se destacaron aquellas necesarias
en la presente investigacibn y se presentaron mediante tablas y graficos
estadisticos sobre frecuencias, porcentajes, niveles de significancia, fiabilidad y

correlacion.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Este capitulo presenta la obtencion y analisis de los resultados de la investigacion,
organizados en tres fases que evidencian de manera clara y estructurada la
aplicacion de los métodos y técnicas necesarios. Se integran tanto los datos
cuantitativos como cualitativos de las variables analizadas, lo que permite obtener
una vision completa y detallada de los hallazgos. Estos resultados se contrastan
con estudios previos, generando una discusion critica que fundamenta una base

sélida para las conclusiones.

41. FASE 1. EVALUAR LAS HABILIDADES BLANDAS
PREDOMINANTES ENTRE LOS DOCENTES DE LA
UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI EXT.
CHONE.

La evaluacion de las habilidades blandas de los docentes de la Universidad Laica
Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone, se inicio a partir de la adaptacion de una
encuesta estructurada con escala de Likert de cinco puntos (donde O representa
"no logrado" y 4 "sobresaliente™) (ver Anexo 3). Este instrumento, originalmente
disefiado y validado por Rodriguez (2020), fue seleccionado por su enfoque en la
correlacion entre habilidades blandas y el desempefio docente, lo que resulta

relevante para el objetivo de esta investigacion.

La adaptacion del instrumento incluyo la revision de la redaccion utilizada tanto en
las dimensiones como en los items evaluados, para alinearse con las
caracteristicas y necesidades especificas de la poblacién docente a estudiar,
asegurando la pertinencia y validez de los datos recolectados. A continuacion, se
presentan las dimensiones empleadas y su respectiva codificacion para representar

los resultados expuestos a lo largo de la investigacion:
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Variable: Habilidades Blandas  (X)

e Responsabilidad  (X1)
e Adaptabilidad (X2)
e Comunicacion (X3)
e El desarrollo de los demas (X4)

e Gestion eficaz de la informacion (X5)

Variable: Desempefiio docente  (Y)

e Dominio Disciplinar (Y1)
e Dominio Didactico (Y2)
e Gestibn de clase  (Y3)

e Motivacion y Autoeficacia (Y4)

La encuesta fue aplicada a través de formularios de Google, enviados por correo
electrénico a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext.
Chone. Durante el proceso de aplicacién, se realizdé un seguimiento continuo a los
docentes mediante el envio de correos electronicos de recordatorio a lo largo de un
periodo de dos semanas, lo que facilitdé y agilizd la obtencion de respuestas,

logrando un 100% de participacion.

Los datos recolectados fueron almacenados automéaticamente en la plataforma,
para luego procesarlos mediante Excel y SPSS (ver Anexo 5). Este procedimiento
permiti6 generar tablas de frecuencia y graficos de distribucién porcentual,
facilitando el andlisis e interpretacion de los resultados. El procesamiento se realizé
de manera sistemética, agrupando los resultados por dimensiones de cada variable
segun la catalogacion definida: X para Habilidades Blandas y Y para Desempefio

Docente.



44

Tabla 0.1. Distribucion de frecuencias de las categorias de caracterizacion docente

Categorias Opciones F %
Género Masculino 49 68%
Femenino 23 32%
Total 72 100%
25-30 afios 26 37%
31-35 afios 4 5%
Edad 36-40 afios 10 13%
41-45 afios 6 8%
46-50 afios 10 13%
Mas de 50 afios 17 24%
Total 72 100%
Cuarto Nivel 47 65%
Nivel de formacion Doctorado 1 15%
Otro (especifique) 14 20%
Total 72 100%

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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Figura 0.1. Distribucién porcentual de las categorias de caracterizaciéon docente
Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

De acuerdo con los datos presentados en la Figura 4.1, la mayoria de los docentes
son hombres (68%), mientras que las mujeres representan el 32% del total. En

cuanto a la edad, el grupo predominante es el de 25 a 30 afios (37%), seguido por
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un 24% de docentes mayores de 50 afios; ademas, un 13% se ubica tanto en el
rango de 36 a 40 afios como en el de 46 a 50 afios, un 8% corresponde al grupo
de 41 a 45 afos, y el 5% restante esta en el rango de 31 a 35 afos. Respecto al
nivel de formacién, el 65% de los docentes posee un cuarto nivel (maestria o
equivalente), el 15% tiene un doctorado, y el 20% restante cuenta con otro tipo de

formacion no especificada.

La distribucion de frecuencias revela un cuerpo docente predominantemente
masculino, joven y ciertamente calificado, lo que ofrece una vision sobre la
composicién y las posibles areas de desarrollo dentro del personal académico de
la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone. Concretamente, el notable
desbalance de género genera la necesidad de revisar las politicas de equidad para
garantizar una representacion mas equitativa. Por su parte, la prevalencia de
docentes jovenes ofrece oportunidades para innovaciones pedagodgicas, pero
también plantea el reto de garantizar que cuenten con suficiente experiencia y
acceso a programas de desarrollo profesional, especialmente en la obtencion de

titulos de doctorado, dado que solo el 15% posee este nivel de formacion.

Tabla 0.2. Distribucion de frecuencias de la Dimensién Responsabilidad (X1)

Escala de respuestas

N° Indicadores Total
0 1 2 3 4

0 2 6 11 53 72

% 0% 3% 8% 16% 74% 100%

F 0 0 2 17 53 72

% 0% 0% 3% 24% 74% 100%

Registra la asistencia de sus estudiantes a clase en el internetde F 0 2 4 9 57 72

acuerdo a la programacion establecida % 0% 3% 5% 13% 79% 100%

X1.1 Publica las calificaciones de sus estudiantes en los plazos establecidos

X1.2 Realiza las tutorias virtuales en el horario comprometido

X1.3

Utiliza con destreza las plataformas virtuales educativas y de video F 0 0 45 19 8 72
conferencia % 0% 0% 63% 26% 11% 100%

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

X1.4
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Figura 0.2. Distribucién porcentual de la Dimensién Responsabilidad (X1)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

En la evaluacion de las habilidades blandas de los docentes universitarios, la Figura
4.2 presenta los hallazgos de la dimension Responsabilidad. Los datos muestran
gue el 74% de los docentes cumple de manera sobresaliente con la publicacion de
calificaciones en los plazos establecidos (X1.1) y la realizacidn de tutorias virtuales
en el horario comprometido (X1.2). Ademas, un 79% asegura registrar con
excelencia la asistencia de sus estudiantes a clase en linea conforme a la
programacion establecida (X1.3). Sin embargo, un porcentaje significativo del 63%
indica que aun esta en proceso de mejorar su destreza en el uso de plataformas

virtuales educativas y de videoconferencia (X1.4).

Estos hallazgos permiten comprender un nivel satisfactorio en cuanto a la
responsabilidad de los docentes, destacando su compromiso con las tareas
fundamentales de su rol académico. No obstante, esta dimension requiere un
fortalecimiento en sus competencias digitales, no soélo para mantener los
estandares de cumplimiento, sino también para adaptarse con eficiencia a las

demandas educativas del entorno educativo actual.
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Tabla 0.3. Distribucién de frecuencias de la Dimension Adaptabilidad (X2)

Escala de respuestas
N° Indicadores Total
0 1 2 3 4

Adapta su metodologia al perfil de sus estudiantes, teniendoencuenta F 0 0 59 9 4 72

X2.1 edad, profesién y ambito laboral, colocando ejemplos y casos
) ) % 0% 0% 82% 13% 5% 100%
relacionados al programa de estudios al que pertenecen

Adapta su metodologia a los estudiantes conectados a la clase, F 0 7 40 9 16 72

X2.2 estando atento a sus preguntas, comentarios y adecuando las posibles
. . % 0% 10% 55% 13% 22% 100%
limitaciones tecnol6gicas

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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Figura 0.3. Distribucién porcentual de la Dimensién Adaptabilidad (X2)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

Conforme se muestra en la Figura 4.3 sobre la evaluacion de los items de
Adaptabilidad, el 82% de los docentes esta en proceso de adaptar su metodologia
al perfil de sus estudiantes (X2.1), mientras que apenas un 13% muestra un
cumplimiento solido y un 5% destaca por su adaptacion sobresaliente. En cuanto a
la adaptacion para atender a estudiantes conectados por videoconferencia (X2.2),
el 55% de los docentes esta en proceso de mejorar su enfoque, el 13% muestra
una buena adaptabilidad y otro 13% lo hace de manera sobresaliente, manejando
preguntas y comentarios mientras ajustan las limitaciones tecnoldgica, mientras

que el 10% restante presenta un nivel incipiente en este aspecto.
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Estos hallazgos demuestran que, aunque hay un avance significativo en la
adaptacion de metodologias tradicionales y virtuales, el hecho de que so6lo un 13%
de los docentes haya alcanzado un cumplimiento solido subraya una brecha
importante en las practicas esperadas para la educacion superior, ya que se ponen

en riesgo las garantias de una ensefianza eficaz y adaptativa.

Tabla 0.4. Distribucién de frecuencias de la Dimension Comunicacion (X3)

Escala de respuestas
N° Indicadores Total
0 1 2 3 4

3.1 Envia mensajes claros y concisos a sus estudiantes para motivarla F 0 2 4 11 85 72

participacion por medio de anuncios o e-mail % 0% 3% 5% 15% 76% 99%

Redacta en forma asertiva la retro- alimentacion de las tareas y trabajo F 0 0 4 9 59 T2
final % 0% 0% 5% 13% 82% 100%
Recuerda a sus estudiantes actividades importantes de acuerdoal F 0 0 60 8 4 72
cronograma establecido % 0% 0% 84% 11% 5% 100%

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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Figura 0.4. Distribucién porcentual de la Dimensién Comunicacién (X3)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

En cuanto a la Comunicacion, los datos presentados en la Figura 4.5 revelan que
la mayoria de los docentes exhiben un desempefio sobresaliente en dos aspectos

clave: un 76% de los docentes destaca por la claridad y concision en los mensajes
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enviados a los estudiantes para fomentar la participacion (X3.1), y un 82%
sobresale en la redaccion asertiva de la retroalimentacién de tareas y trabajos
finales (X3.2). Este alto porcentaje indica un escenario favorable en la motivacion
de la participacion estudianti a través de una comunicacion efectiva,
proporcionando criticas constructivas y Utiles en contribucion al proceso de

aprendizaje.

Sin embargo, un 84% de los docentes se encuentra alun en proceso de
implementacién en la practica de recordar a los estudiantes sobre actividades
importantes segun el cronograma establecido (X3.3), indicando un area que
requiere mayor atencién y desarrollo. Este dato pone de manifiesto que, aunque se
ha avanzado en los aspectos relacionados con la comunicacion directa y la
retroalimentacion, aliin queda trabajo por hacer en la gestién proactiva de las tareas

y plazos.

Tabla 0.5. Distribucion de frecuencias de la Dimension Desarrollo de los demas (X4)

Escala de respuestas
N° Indicadores Total
0o 1 2 3 4

Formula preguntas que propician la discusion técnica y permitaexponer F 0 0 4 11 57 72

X4.1

los argumentos por parte de sus estudiantes % 0% 0% 5% 16% 79% 100%
F O O 2 10 60 72
% 0% 0% 3% 13% 84% 100%

Ejercita el pensamiento critico de sus estudiantes a partir de casos F 0 0 2 11 59 72

X4.2 Promueve la formulacién de conclusiones

X4.3

reales, la observacion o el razonamiento % 0% 0% 3% 16% 82% 100%

Selecciona de manera pertinente sitios web que enriquecen el F 0 0 2 13 57 72
aprendizaje de sus estudiantes % 0% 0% 3% 18% 79% 100%

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

X4.4
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Figura 0.5. Distribucién porcentual de la Dimensién Desarrollo de los demas (X4)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

El andlisis de los datos para la habilidad blanda Desarrollo de los demas, revela
gue los docentes muestran un rendimiento sobresaliente en las préacticas
evaluadas. En particular, el 79% de los docentes se destaca en la formulaciéon de
preguntas que fomentan discusiones técnicas y permiten una exposicion detallada
de los argumentos por parte de los estudiantes (X4.1). Ademas, el 84% sobresale
en promover la formulacién de conclusiones por parte de los estudiantes (X4.2). Asi
mismo, el 82% implementa de manera efectiva el pensamiento critico a través de
casos reales, observaciones y razonamientos (X4.3). En cuanto a la seleccion
adecuada de sitios web que enriquecen el aprendizaje de los estudiantes (X4.4), el

79% muestra un nivel sobresaliente de aplicacion.

Estos hallazgos generan implicaciones importantes al resaltar el alto nivel de
competencia en el desarrollo de los demas, indicando que los docentes no solo
facilitan un entorno de aprendizaje enriquecedor y fomentan habilidades criticas,
sino que también utilizan de manera efectiva los recursos disponibles para
potenciar el crecimiento académico de sus estudiantes, lo que subraya la calidad

de su ensefianza y el impacto positivo en el proceso educativo.
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Tabla 0.6. Distribucion de frecuencias de la Dimension Gestion eficaz de la informacion (X5)

Escala de respuestas
N° Indicadores Total
0o 1 2 3 4

Verifica los materiales y contenidos de su aula virtual, teniendoencuenta F 0 0 2 10 60 72

aquello que favorezca el aprendizaje % 0% 0% 3% 13% 84% 100%

Actualiza la informacion de su aula virtual teniendo al dia las fechasde F 0 0 4 8 60 72
realizacion de las actividades virtuales % 0% 0% 5% 11% 84% 100%

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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Figura 0.6. Distribucién porcentual de la Dimensién Gestion eficaz de la informacion (X5)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

En relacion la Gestion eficaz de la informacién, los resultados presentados en la
Figura 4.6 evidencian que, el 84% de los encuestados se aplica de forma
sobresaliente en la verificacion de los materiales y contenidos de su aula virtual,
asegurando que estos sean relevantes y contribuyan al aprendizaje efectivo (X5.1).
Ademas, este mismo grupo de docentes se destaca en la actualizacién constante
de la informacién en su aula virtual, manteniendo al dia las fechas y los detalles de
las actividades virtuales (X5.2). Cabe mencionar que un porcentaje minoritario (13%
y 11% respectivamente), demuestra que implementa estas practicas, aunque no de
forma sobresaliente, mientras que un 3% y 5% respectivamente asegura

mantenerse en proceso de aplicacion.
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De forma general, estos resultados reflejan un alto nivel de competencia en la
gestion de la informacién, evidenciando un compromiso significativo con la calidad
educativa y la eficiencia en la organizacion del contenido académico. Este
escenario resulta favorable debido a que la habilidad de mantener la informacion
actualizada y relevante ademas de facilitar el aprendizaje, asegura que los
estudiantes tengan acceso a recursos pertinentes y oportunos, promoviendo una

experiencia educativa satisfactoria.

Tabla 0.7. Distribucién de frecuencias de la Dimension Dominio Disciplinar (Y1)

Escala de respuestas
N° Indicadores Total
0o 1 2 3 4
F4 0 0 9 5 72
% 5% 0% 0% 13% 82% 100%
F2 2 &6 17 45 72
% 3% 3% 8% 24% 63% 100%
Realiza produccién intelectual: articulos, separatas, investigaciones, F 0 2 47 15 8 72
libros, otros. % 0% 3% 65% 21% 11% 100%
F2 0 43 19 8 72
% 3% 0% 60% 26% 11% 100%

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

Y1.1 Posee formacion profesional acorde a la materia que ensefia (C.V.)

Y1.2 Posee experiencia profesional acorde a la materia que ensefia (C.V)

Y1.3

Y1.4 Participa como expositor y/o tallerista en su materia de ensefianza
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Figura 0.7. Distribucion porcentual de la Dimensién Dominio Disciplinar (Y1)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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Conforme los datos expuestos en la Figura 4.7, el andlisis de la dimension Dominio
Disciplinar revela que el 95% de los docentes (suma de niveles logrado y
sobresaliente) posee una formacion profesional adecuada a la materia que ensefia
(Y1.1), mientras que el 5% manifiesta no tener lograda esta relaciéon. Por su parte,
el 87% (suma de niveles logrado y sobresaliente) posee experiencia profesional
relevante en su area (Y1.2), un 8% expresa encontrarse en proceso, un 3% expresa

un nivel incipiente y el 3% restante indica no tener logrado.

En términos de produccién intelectual (Y1.3), el 65% de los docentes estd en
proceso de llevar a cabo publicaciones, investigaciones u otras contribuciones
académicas, mientras que el 32% (suma de niveles logrado y sobresaliente) ha
alcanzado un nivel efectivo en esta practica, y el 3% lo implementa de manera
incipiente. Por su parte, sobre a la participacién como expositor o tallerista en su
area de especializacion (Y1.4), el 60% de los docentes esta en proceso de asumir
este rol; el 32% (suma de niveles logrado y sobresaliente) ya se involucra en estas

actividades, mientras que el 3% restante se encuentra en una fase incipiente.

A partir de estos hallazgos, se comprende un alto grado de alineacion entre la
formacion académica y la experiencia profesional de los docentes con las materias
gue imparten, lo cual es un factor clave para garantizar una ensefianza de calidad.
No obstante, se evidencia un margen de mejora importante para consolidar
efectivamente la produccién intelectual y la participacion en actividades
académicas como ponencias o talleres, de modo que se fortalezcan tanto el perfil

profesional de los docentes como el prestigio de la institucién.
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Tabla 0.8. Distribucion de frecuencias de la Dimension Dominio Didactico (Y2)

Escala de respuestas
N° Indicadores Total
0o 1 2 3 4
Estructura su clase segun la secuencia didactica (inicio-proceso- F 2 0 2 11 57 72
cierre) % 3% 0% 3% 16% 79% 100%
F 0 9 25 14 24 72
% 0% 12% 35% 19% 34% 100%
Explica el tema de manera clara y con precisién, enfatizando los F 0 2 2 13 5 72

puntos importantes del contenido % 0% 3% 3% 18% 76% 100%

Y21

Y2.2 Aplica estrategias didacticas para el aprendizaje colaborativo en clase

Y2.3

Utiliza materiales didacticos adecuados que ayudan a optimizar los F 0 2 2 9 59 72
aprendizajes % 0% 3% 3% 13% 82% 100%

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

Y2.4
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Figura 0.8. Distribucién porcentual de la Dimensién Dominio Didactico (Y2)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

Segun los datos expuestos en la Figura 4.8, el Dominio Didactico fue evaluado
mediante cuatro indicadores clave, presentando hallazgos significativos. Un
porcentaje mayoritario de docentes (79%) estructura de manera sobresaliente la
secuencia didactica de inicio, proceso y cierre en sus clases (Y2.1). De manera
similar, se destaca como sobresaliente para la claridad en la explicacién de los
temas de estudio, enfatizando los puntos clave del contenido (Y2.3), asi como el
uso de materiales didacticos adecuados para optimizar los aprendizajes (Y2.4)

segun la mayoria de los encuestados (76% y 82% respectivamente).
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Por su parte, la aplicacion de estrategias didacticas para el aprendizaje colaborativo
(Y2.2) revela una mayor variabilidad de implementacion en comparacion con otros
indicadores. En particular, un 12% de los docentes se encuentra en una fase
incipiente, un 19% ha alcanzado un nivel logrado, un 34% se destaca con un nivel

sobresaliente, mientras que el 35% esta en proceso de implementacion.

En términos concluyentes, los resultados sugieren que, aunque los docentes
demuestran un dominio didactico efectivo en cuanto la estructuracion didactica, la
claridad en la exposicién de contenidos y el uso adecuado de materiales, aln
existen areas de mejora en la implementacién de estrategias colaborativas. Esta
limitacion podria afectar el desarrollo pleno del aprendizaje colaborativo,
restringiendo la dinamica participativa en el aula, ademas de reducir oportunidades

clave para el intercambio y la construccion conjunta del conocimiento.

Tabla 0.9. Distribucion de frecuencias de la Dimension Gestién de clase (Y3)

Escala de respuestas
N° Indicadores Total
0 1 2 3 4

Resuelve asertivamente las situaciones de conflicto que se F 0 18 32 9 13 72

Y3.1

presentan en la clase garantizando la fluidez de la misma % 0% 25% 45% 12% 18% 100%

Asegura la participacion permanente de todos los estudiantes F 11 16 22 9 14 72
para realizar trabajos en equipo % 15% 22% 31% 13% 19% 100%
F 0 0 2 10 60 72
% 0% 0% 3% 13% 84% 100%
Fomenta relaciones interpersonales cordiales y mantiene un buen F 0 0 2 10 60 72
clima de clase % 0% 0% 3% 13% 84% 100%

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

Y3.2

Y3.3 Indica con claridad las reglas de participacion y convivencia en clase

Y3.4
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Figura 0.9. Distribucién porcentual de la Dimension Gestion de clase (Y3)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

Los datos ilustrados en la Figura 4.9, sobre la evaluacion de la dimension Gestion
de clase, presentan los siguientes hallazgos: un porcentaje significativo de los
docentes (84%) indica que comunica claramente las reglas de participacion y
convivencia en clase (Y3.3) y mantiene relaciones interpersonales cordiales para
generar un buen clima de aula (Y3.4), destacando en ambas areas con una gestion

sobresaliente.

Sin embargo, en la resolucion asertiva de situaciones de conflicto (Y3.1), el 45% de
los docentes esta en proceso de implementar esta practica, mientras que solo el
18% alcanza un nivel sobresaliente. En lo que respecta a la participacion continua
de los estudiantes en trabajos en equipo (Y3.2), se identifican un 31% de los
docentes en proceso de cumplimiento, y un el 37% situados en niveles bajos (15%
no aplica la estrategia y 22% en fase incipiente).

El andlisis realizado permite comprender que los docentes encuestados realizan
una efectiva gestion de clase, estableciendo reglas claras de integracién, ademas

de fomentar un buen clima en el aula. Sin embargo, se evidencian limitaciones en
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la resolucién de conflictos y en la gestion de la participacion estudiantil, lo que

puede limitar la interaccion en clase y afectar la cohesion y el trabajo en equipo.

Tabla 0.10. Distribucion de frecuencias de la Dimension Motivacion y Autoeficacia (Y4)

Escala de respuestas

N° Indicadores Total
1 2 3 4
2 2 11 57 72
Y4.1 Se muestra motivado por lograr que sus estudiantes aprendan
3% 3% 16% 79% 100%
vao Dedica tiempo a los estudiantes con mayores dificultades de 8 3 717 20 72
" aprendizaje % 0% 11% 51% 10% 28% 100%
Y43 Retroalimenta la participacion de sus estudiantes en clase, 0 2 10 60 72
' despenalizando el error 0% 3% 13% 84% 100%
Va4 Orienta la formulacion de conclusiones por parte de sus estudiantes 2 0 13 57 72

sobre el tema desarrollado en clase

3% 0% 18% 79% 100%
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00/0

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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Figura 0.10. Distribucién porcentual de la Dimension Motivacion y Autoeficacia (Y4)

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

Los resultados ilustrados en la Figura 4.10 sobre la dimension Motivacion y

Autoeficacia, determinan lo siguiente: un porcentaje mayoritario de encuestados

(79%) expresa un nivel sobresaliente en cuanto su motivacion para lograr que sus

estudiantes aprendan (Y4.1), y su compromiso con la orientacion a los estudiantes
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en la formulacién de conclusiones sobre el tema desarrollado (Y4.4); ademas, el
84% de los encuestados puntualiza proporcionar retroalimentacion efectiva y
despenaliza el error en la participacion de los estudiantes (Y4.3). No obstante, un
51% de docentes se encuentra en proceso de dedicar tiempo a estudiantes con
mayores dificultades de aprendizaje (Y4.2), el 11% expresa no hacerlo, mientras

que un 28% lo hace de manera sobresaliente.

A partir de los hallazgos presentados se logra analizar un alto nivel de motivacion
y efectividad en la orientacién y retroalimentacion a los estudiantes, lo que
demuestra un compromiso significativo por parte de los docentes hacia el
aprendizaje y el desarrollo de sus alumnos. Por su parte, la atencién a los
estudiantes con mayores dificultades de aprendizaje muestra resultados menos
favorables, con un bajo porcentaje de docentes que aplican esta practica de manera
efectiva. Esto podria deberse a la carga laboral elevada de los docentes, que puede

limitar el tiempo disponible para ofrecer apoyo individualizado.

Una vez realizado el procesamiento y analisis de los datos obtenidos en la encuesta
se procedio a determinar el nivel de confiabilidad de los items empleando el Alfa de
Cronbach. Tal como se observa en la Tabla 4.1, se demuestran altos niveles de
consistencia interna tanto para el instrumento completo, como para las dimensiones

gue lo componen de forma individual.

Tabla 0.11. Estadisticas de fiabilidad de la encuesta

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Habilidades Blandas 0,960 15
Desempefio Docente 0,968 16
Instrumento global 0,981 31

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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De acuerdo con Barrios y Cosculluela (2013, como se cit6é en Rodriguez y Reguant,
2020), una fiabilidad adecuada se encuentra en el rango de 0,70 a 0,95. En este
contexto, los resultados del Alfa de Cronbach reflejan una fiabilidad robusta y
consistente para los items de la encuesta, tanto a nivel global como por
dimensiones especificas. Los valores obtenidos estan cercanos a los umbrales de
fiabilidad aceptables, lo que garantiza que la evaluacion de las dimensiones es

precisa y confiable.

4.2. FASE 2. DETERMINAR LA RELACION ENTRE HABILIDADES
BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
DOCENTE QUE TRABAJA EN LA UNIVERSIDAD LAICA
ELOY ALFARO DE MANABI EXT. CHONE.

Para determinar la relacion existente entre las habilidades blandas y el desempefio
laboral de los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
se establecid un procedimiento correlacional, para lo cual fue necesaria la
aplicacion de la prueba de normalidad, siguiendo las recomendaciones de C. Flores

y K. Flores (2021), debido al tamafio de la muestra (mayor a 50).

Tabla 0.12. Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
X 0,317 72 0,000
Y 0,201 72 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

La prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver Tabla 4.12) indicé que los datos no se
distribuyen normalmente, ya que la significancia resulté ser inferior a 0.05, conforme
lo determina Minitab (2020, como se citd en Flores y Flores, 2021). En
consecuencia, se optd por utilizar una prueba no paramétrica, como el Test de

Spearman, para asegurar la validez de los resultados en el analisis de la relacion
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entre las variables, dado que estas pruebas no requieren que los datos sigan una
distribucion normal. Para su interpretacion, es pertinente considerar los parametros
de referencia publicados por Roy et al. (2019), mismos que se sefialan a

continuacion:

e El coeficiente de correlacion se denota con la letra “p (ro)”.

e Este coeficiente puede variar entre =1y +1.

e Un valor de 0 indica la ausencia de correlacion.

e Cuanto mas cercano a 1 sea el coeficiente, mayor es la fuerza de la
asociacion, considerando los siguientes rangos: > 0 <= 0.20 = débil; > 20 <=
0.50 = moderada; > 50 <= 0.80 = buena; > 0.80 <= 1.00 = perfecta.

Tabla 0.13. Correlaciones de las variables mediante el Test de Spearman

Correlaciones

Desempefio docente (Y)

Habilidades  Correlacion de Spearman 0,975"
blandas (x)  S9- (bilateral) 0,000
N 72

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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Figura 0.11. Correlaciones de las variables de estudio

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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Tal como se observa en la Tabla 4.13, el Test de Spearman revela una correlaciéon
positiva y fuerte entre las variables Habilidades Blandas (X) y Desempefio Laboral
Docente (YY), con un valor de 0.975 y un nivel de significancia de 0.00. La Figura
4.11 respalda estos resultados al ilustrar tanto la direccion como la magnitud de la
correlacién, destacando que las mejoras en las habilidades blandas de los docentes
estdn estrechamente relacionadas con un mejor desempefio laboral. Con la
finalidad de profundizar el analisis de las correlaciones resultantes, en la Tabla 4.14
se presentan los valores de correlacion y los niveles de significancia de cada

dimension estudiada.

Tabla 0.14. Correlaciones de las dimensiones mediante el Test de Spearman

DESEMPENO DOCENTE
Y1 Y2 Y3 Y4
X1 Correlacion de Spearman 0,967 0,947 0,943 0,965"
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 72 72 72 72
X2  Correlacion de Spearman 0,904 0,886™ 0,895 0,923
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 72 72 72 72
HABILIDADES X3  Correlacion de Spearman 0,861 0,833 0,889 0,851"
BLANDAS Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 72 72 72 72
X4  Correlacién de Spearman 0,705" 0,729" 0,716 0,745
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 72 72 72 72
X5  Correlacién de Spearman 0,658 0,664 0,660 0,681
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 72 72 72 72

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

Nota: Valores de r en gris intenso indican correlaciones perfectas y en gris suave, buenas.

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
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La Tabla 4.14 presenta las correlaciones entre cada dimension de habilidades
blandas (X1 a X5) y el desempefio docente (Y1 a Y4), mostrando los siguientes

hallazgos:

. Las dimensiones X1 (Responsabilidad), X2 (Adaptabilidad) y X3
(Comunicacion) muestran correlaciones altas y significativas con todas
las dimensiones del desempefio docente, con valores que oscilan entre
0.943 y 0.967 para X1, entre 0.886 y 0.923 para X2, y entre 0.833 y 0.889

para X3, lo que se considera una correlacion perfecta en este contexto.

o En cuanto a las dimensiones X4 (Desarrollo con los demas) y X5 (Gestion
eficaz de la informacion), las correlaciones resultan positivas y buenas
con todas las dimensiones del desempefio docente, con valores que van
de 0.705 a 0.745 para X4 y de 0.658 a 0.681 para X5.

o Particularmente, las dimensiones que muestran una mayor correlacion
entre si, son X2, X4 y X5 con Y4 (Motivacion y Auto eficiencia), ya que su
valor de r es mayor en comparacién con las demas dimensiones
evaluadas. Asi mismo, X1 tiene una correlacion superior con Y1 (Dominio

Disciplinar), y X3 con Y3 (Gestion de Clase).

A partir del analisis de las correlaciones resultantes, se logra determinar que las
dimensiones de habilidades blandas con valores de r mas altas son
Responsabilidad, Adaptabilidad y Comunicacion, las cuales estan estrechamente
relacionadas con un mejor desempefio en todas las areas evaluadas. Por su parte,
el Desarrollo con los demas y la Gestidn eficaz de la informacién también juegan
un papel importante, especialmente en la Motivacién y Autoeficacia. Asi mismo, la
Responsabilidad resalta su incidencia con el Dominio Disciplinar, y la Comunicacion

con la Gestion de Clase.

Para la identificacion de los patrones que sugieren la influencia resultante de las

habilidades blandas en el rendimiento docente, se realiz6 un analisis especifico de
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aquellas dimensiones con resultados poco favorables. En este analisis se sumaron
los porcentajes de docentes con indicadores bajos tanto en las dimensiones de
habilidades blandas como en el desempefio laboral docente. Los niveles
considerados para acumular los porcentajes fueron “no logrado” (0), “incipiente” (1),
y “en proceso” (2). Esto permite identificar de forma asertiva aquellas préacticas que

los docentes no cumplen ni de forma efectiva ni satisfactoria.

Habilidades blandas Desempefio Laboral Docente
Dimensién | Indicador Porcentaje acumulado Dimensién | Indicader Porcentaje acumulado

X1 1% Y11 5%
X1.2 3% . Y12 13%

Responsabiiidad D[l}si;n o
X13 8% pinar 13 689
X14 63% Y14 63%
Xx2.1 82% Y21 5%

Adaptabiidad
X22 65% Y22 479
Dominio Didackico
X341 8% Y23 6%
Comunicacion |X3.2 5% Y24 5%
X33 84% ¥3.1 0%
X4 5% Y32 68%
(Geshon de clase

El desarrolle de x4 % V33 ®
psdemss Iyu3 3% Y34 3
Xd4d 3% Y41 5%
Geshon eficaz de X5 % Mofivacion y e 62
la informaciin 5.2 5% Autoeficacia Y43 39
Y44 3%

Figura 0.12. Tendencias de sugieren influencia en los resultados realizados

Fuente. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone

Tal como se observa en la Figura 4.12, los indicadores con mayor porcentaje de
incumplimiento estan inmersos en las dimensiones de responsabilidad,
adaptabilidad, comunicacion, dominio disciplinar, dominio didactico, gestion de
clase, y motivacion y auto eficiencia, lo cual coincide con aquellas dimensiones que
resultaron con mayor poder de influencia entre las variables evaluadas. Esto

permite identificar areas clave en las que es necesario fortalecer las habilidades
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blandas, considerando la clara incidencia que guarda con el desempefio docente.

A continuacién, se detallan los indicadores que requieren mejoras:

o Responsabilidad: Manejo efectivo de plataformas educativas virtuales y

herramientas de videoconferencia.

o Adaptabilidad: Ajuste de la metodologia de ensefianza al perfil de los

estudiantes y a las particularidades de la ensefianza en linea.

o Comunicacion: Envio oportuno de recordatorios sobre el cronograma de

actividades a los estudiantes.

. Dominio Disciplinar: Produccion intelectual visible en publicaciones de
articulos, investigaciones, libros, y participacién en talleres o eventos

académicos.

o Dominio Didactico: Implementacion de estrategias didacticas para

fomentar el aprendizaje colaborativo en el aula.

o Gestion de Clase: Resolucion eficaz de conflictos en clase para
mantener su fluidez y asegurar la participacion continua de todos los

estudiantes en trabajos en equipo.

o Motivacion y Autoeficacia: Atencidén y apoyo adicional para estudiantes

con mayores dificultades de aprendizaje.

Adicionalmente, es importante destacar que el bajo porcentaje de docentes con
titulo de doctorado esta estrechamente relacionado con la juventud promedio de
estos profesionales. Esta relacion sugiere que la falta de formacién avanzada,
combinada con la menor experiencia, puede ser un factor significativo en los bajos
resultados observados en diversos indicadores de habilidades blandas y

desempefo docente.



65

4.3. FASE 3. DISENAR ESTRATEGIAS PARA FORTALECER
HABILIDADES BLANDAS Y MEJORAR EL DESEMPENO
DOCENTE DE LA UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE
MANABI EXT. CHONE.

El fortalecimiento de las habilidades blandas y la mejora en el desempefio laboral
de los docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone requiere
un disefio integral de estrategias que aborden de manera efectiva las deficiencias
identificadas. Este enfoque permite a las autoridades tomar decisiones informadas,
optimizar el uso de los recursos y potenciar los resultados deseados. En este
marco, se propone el desarrollo de una matriz de planificacion 5W+1H (ver Tabla
4.15 y 4.16), mediante la cual no sélo se establecen las estrategias pertinentes,
sino que también se detallan aspectos determinantes para su ejecucion, tales

como.

o ¢QUE?: En el marco del fortalecimiento de habilidades blandas y la
mejora del desempefio docente, se propone estrategias relacionadas con
la formacién continua docente, la optimizacion de la metodologia de
ensefianza, la gestibn de actividades académicas, el fomento a la
produccion intelectual y participacibn en eventos académicos, la
optimizacion del aprendizaje colaborativo, el fortalecimiento de la gestién
de clase, el apoyo a estudiantes con dificultades de aprendizaje, y el

fomento al incremento del nivel de formacién del personal docente.

o ¢QUIEN?: La responsabilidad de ejecutar estas acciones recaera en
profesionales encargados del area tecnoldgica, mentores profesionales,
departamento de produccién cientifica universitaria, instituciones con

programas doctorales, y por supuesto, docentes, y estudiantes.

o ¢CUANDO?: Las acciones se planifican desde noviembre 2024 hasta
mayo 2025, de acuerdo al tipo de actividades, empezando por aquellas

de planificacién y disefio, hasta las evaluativas y de seguimiento.
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o ¢DONDE?: La implementacion se propone llevar a cabo en aulas de
formacion, plataformas de aprendizaje online, a través del e-malil

institucional, y en las oficinas administrativas.

o ¢POR QUE?: Las razones por las que se proponen las diversas
estrategias radican en los problemas identificados en las dimensiones de
responsabilidad, adaptabilidad, comunicacién, dominio disciplinar y

didactico, y en la motivacion y autoeficacia docente.

o ¢COMO?: Las tacticas propuestas se fundamentan en el logro de las
estrategias para superar las problematicas identificadas, mediante
talleres practicos, sistemas de notificacion automatizados, estimulacion a
la produccién intelectual, disefio de actividades colaborativas en clase,
programas de mentoria, seguimiento personalizado a los estudiantes, y

apoyo para la formacién avanzada en docentes.

Una vez desarrollado el plan de estrategias, se procedid a socializarlo con la
Decana de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone, junto con su
equipo directivo y personal docente, con el objetivo de garantizar la efectividad y el
respaldo necesario para su implementacion. Este proceso de socializacion se llevo
a cabo de manera virtual en una sala de Zoom, donde se explicé detalladamente
cada una de las estrategias, destacando sus objetivos principales, el impacto
esperado y la importancia de su ejecucion para abordar las areas de mejora

identificadas.

Durante la presentacion, se fomentd un didlogo abierto para recibir
retroalimentacion y sugerencias de los asistentes, a partir de lo cual, los
participantes acordaron de efectuar pequefios ajustes al plan, particularmente en
términos de tiempo, adaptandolo a las necesidades y perspectivas especificas de
la universidad. Este enfoque participativo no sélo consolidé la aceptacion del plan,

sino que también ofrecio indicios prometedores de una implementacion exitosa.
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Tabla 0.15. Matriz de planificacion de estrategias 5W+1H para el fortalecimiento de las habilidades blandas y la mejora en el desempefio docente (parte 1)

VARIABLE DIMENSIONES (QUE? (QUIEN? (CUANDO?  ;DONDE? ¢POR QUE? (COMO?
e Aulas de
Formacion continua Profesionales formacio  Baja destreza en el Implementar talleres y cursos practicos con recursos
sobre  plataformas n uso de plataformas L
. . encargados del . . digitales.
Responsabilidad educativas y . - Marzo 2025 e Platafor  educativas virtuales .
: area tecnologica . Evaluar la destreza aprendida.
herramientas ~ de Docent mas de Yy herramientas de Retroaliment nl ltados de | luacio
videoconferencia. ocentes aprendiz  videoconferencia. etroalimentar segun los resultados de la evaluacion.
aje online
Analizar los perfiles de los estudiantes mediante una
e Platafor  Déficit en el ajuste encuesta sobre las diferentes necesidades y estilos de
Optimizacion de la mas de de la metodologia aprendizaje.
Habilidades metodologia de aprendiz  de ensefianza al Tomar cursos y/o talleres sobre metodologias de
blandas Adaptabilidad ensefianza para la Docentes Marzo 2025 aje orylme perfil . de los ensefianza off y onllqe. .
educacion en linea E-mail estudiantes y a las Crear una comunidad docente para compartir
adaptada a los institucio  particularidades de experiencias y mejores practicas de ensefianza.
estudiantes. nal la ensefianza en Evaluar la metodologia de adaptacion.
linea. Retroalimentar si es necesario.
Ge§t!on de Profesionales ® PIata_for Deb_|l practica .de Implementar y configurar sistemas de notificacion
actividades encargados del mavirtual  enviar recordatorios automatizados
Comunicacién mediante area tecnoldgica Abril 2025 e E-mail sobre el cronograma F ar | ' " i de | wdiant |
automatizacion y Docentes institucio ~ de actividades a los lo mI?n ar ' dallj onor{yg q de 05 esludianies en fa
autonomia. Estudiantes nal estudiantes. planificacién de las actividades.
Estimular la produccién intelectual bajo un plan de
reconocimientos y una red de apoyo investigativa.
Fomento ~a  la Docentes Invitacién a eventos académicos como expositores
produccion Depart 0d Departamento  Escasa produccion br roduccion entif . pri nci
Desempefio Dominio Disciolinar intelectual y e%a amentode — Noviembre  de produccién  intelectual y S(r)of:sic?:aslez oducciones cientiticas y experiencias
laboral P participacion activa pro tgfcmon de | 2024 cientificade la  participacion B isibili d'd | ducci intelectual
en eventos cientifica de - 1a universidad  expositora ar visibfidad a 1as producciones Intelecluales y
académicos. universidad participaciones expositoras en medios sociales de la

universidad (radio, revista institucional, pagina web y
redes sociales).

Fuente. Elaborado por las autoras
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Tabla 0.16. Matriz de planificacion de estrategias 5W+1H para el fortalecimiento de las habilidades blandas y la mejora en el desempefio docente (parte 2)

VARIABLES  DIMENSIONES (QUE? (QUIEN? (CUANDO? .DONDE? ¢POR QUE? ;COMO?
o Aulas de s . Disefiar e implementar actividades colaborativas.
Fomento y ’ i Déficit en estrategias o .
optimizacion  del s Docentes Diciembre ormacion didacticas para el Establecer el aprendizaje colaborativo dentro de las
Dominio Didactico o . o Plataformas de o ribricas de evaluacion.
aprendizaje o Estudiantes 2024 diza aprendizaje Real . | wudiant ident
colaborativo. aprendizaje colaborativo. Realizar sesiones con los estudiantes para identificar
online limitaciones y establecer mejoras.
Disefiar actividades participativas didacticas, como
Fortalecimiento de discusiones guiadas, debates con temas de interés comun,
la qestion de clase o Aulas de Débil capacidad de y proyectos trabajados en grupo.
engla resolucion de e Docentes formacion resolver conflictos y Evaluar el comportamiento estudiantil en interaccién con los
Gestion de Clase . . Mayo 2025 e Plataformasde asegurar la demas.
conflictos y e Estudiantes y o gurar .
participacion aprendizaje participacion Identificar patrones y establecer normas y protocolos de
Desempefio estudianti online estudiantil. conducta en clase.
laboral ' Fomentar un ambiente de apoyo y respeto mediante un
mecanismo de recompensa y castigo.
Participar en programas de mentoria para fortalecer la
motivacion y auto eficiencia en brindar atencién
Limitaciones en Ia extracurricular.
Fortalecimiento M e Aulas de - mutaciol Elaborar una base de datos con informacién sobre las
o e Mentores e motivacion y auto ) o .
Motivacion académico de los rofesionales formacién eficiencia ara dificultades de aprendizaje de cada estudiante, y los
o Y estudiantes  con P Mayo 2025 e Plataformas de : P patrones que las desencadenan.
Autoeficacia ; Docentes o brindar atencion y ] -
dificultades de ) aprendizaje t Crear un programa de futoria y apoyo académico
dizai Estudiantes . apoyo extra a - . -
aprendizaje. online . especializado para estudiantes con dificultades de
estudiantes. -
aprendizaje.
Realizar seguimiento al progreso de los estudiantes y
ajustes al programa de tutoria segun convenga.
e Decana y Comunicacién de incentivos para la obtencion del titulo
equipo de e Oficinas doctoral (incremento en la remuneracién, mayor estabilidad
Elevar el nivel de apoyo. Noviembre administrativas Pocos docentes con laboral, y flexibilidades laborales).
Nivel profesional formacion del e Instituciones 2024 e Emai titulacion de Proporcionar apoyo académico y profesional en la seleccion
personal docente. con oferta o doctorado de programas de doctorado y preparacion de aplicaciones.
institucional . R .
doctoral. Lograr convenios con instituciones educativas dentro y
e Docentes. fuera del pais para que los docentes accedan a doctorados.

Fuente. Elaborado por las autoras
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4.4. DISCUSION

Los resultados de la investigacion determinan que, de los 31 indicadores evaluados,
21 resultan satisfactorios, dado que la mayoria de los docentes encuestados
expresan niveles de cumplimiento clasificados como “logrado” y “sobresaliente”. Sin
embargo, se evidencian areas clave con niveles de cumplimiento “no logrado”,
“‘incipiente”, y “en proceso” lo que evidencia una deficiencia importante en las
habilidades blandas y el desempefio docente. En concordancia, Rodriguez (2020)
también sefiala en su estudio que un grupo reducido pero relevante de docentes no

alcanzé el nivel esperado en dichas habilidades y en su desempefio profesional.

Este hallazgo se reconoce de forma similar en la investigacion de Farias y Méndez
(2023), especificando que, aunque el numero de docentes que carece de
habilidades blandas sea pequefio, se demuestra de forma generalizada, que son
precisamente estos, los que menor desempeiio tienen. Conforme lo sefiala Naranjo
(2021), esta problemética se revela particularmente en el contexto actual, donde
una formacion integral no puede sostenerse sin que los docentes dominen diversas
habilidades blandas, ademas de contar con conocimientos y herramientas de

comunicacién adaptadas a los estudiantes actuales.

En cuanto a las deficiencias especificas, se identificaron bajos niveles en el manejo
de plataformas educativas, ajustes en la metodologia de ensefianza, comunicacion
sobre actividades académicas, produccién intelectual, participacion en eventos
académicos, estrategias de aprendizaje colaborativo, resolucion de conflictos,
aseguramiento del trabajo en equipo, y apoyo a estudiantes con dificultades de

aprendizaje.

Estos resultados coinciden con los de Fernandez (2021), quien destaca que los

docentes presentan carencias en areas como la resolucién de conflictos, trabajo en
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equipo, comunicacién, relaciones interpersonales, organizacién e iniciativa.
Puntualmente, en el trabajo de Rodriguez (2020) se demuestra que las
dimensiones con menor cumplimiento incluyen el desarrollo de otros, adaptabilidad,

comunicacion, dominio didactico y responsabilidad.

La correlacion positiva y fuerte demostrada entre las habilidades blandas y el
desemperfio laboral es también respaldada por mdltiples investigaciones en el
campo docente (Rodriguez, 2020; Echevarria, 2020; Barco, 2021; Fernandez,
2021), con niveles de significancia de 0.01 que permiten validar este hallazgo
estadisticamente. Este resultado refuerza la premisa de que aquellos docentes que

poseen habilidades blandas son aquellos que tienen mejor desempefio laboral.

En particular, las habilidades identificadas en esta investigacion como las de mayor
influencia en el desempefio laboral son la responsabilidad y la comunicacion, lo cual
concuerda con los resultados de Rodriguez (2020), quien también sefiala a la
adaptabilidad y la gestion eficaz de la informacibn como factores con alta
correlacion. De igual forma, Farias y Méndez (2023) subrayan que la comunicacion
es una de las habilidades mas determinantes para el éxito en el desempefio
docente.

Las estrategias disefiadas para fortalecer las habilidades blandas y mejorar el
desempefio laboral se centran en abordar deficiencias clave, enfocandose en areas
como la adaptacién metodoldgica, destrezas tecnoldgicas, produccion intelectual,
aprendizaje colaborativo, gestion de clase y apoyo a estudiantes con dificultades.
En linea con este enfoque, Rodriguez et al. (2020) destacan la importancia de que
los docentes adopten tacticas de adaptacion a las nuevas realidades tecnoldgicas
y metodoldgicas, fortaleciendo tanto su perfil profesional como personal.
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De forma similar, Vasquez et al. (2020) subrayan que el manejo de entornos
digitales y la capacidad de aprendizaje y adaptacion son esenciales, sin embargo,
se deben perfeccionar todas las habilidades blandas para lograr un desempefio
armonico incluso bajo presién laboral. Ferndndez (2021) refuerza este enfoque,
sefialando que la adaptacién de la ensefianza a diversos escenarios, junto con la
priorizacion de la calidad, las relaciones interpersonales, la iniciativa y el trabajo en

equipo, mejora tanto el proceso educativo como el vinculo ensefianza-aprendizaje.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

o La evaluacién de las habilidades blandas predominantes entre los
docentes de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone
muestra un desempefio general positivo, debido a que la mayoria de los
indicadores se implementan de manera sobresaliente, destacando
aquellos relacionados con el desarrollo de los demas vy la gestion eficaz
de la informacion. No obstante, se identifican areas de mejora en
responsabilidad, adaptabilidad y comunicacion. Ademas, se observan
debilidades en la produccion intelectual, la implementacion de estrategias
colaborativas, y la atencion a estudiantes con dificultades de aprendizaje,

lo que sefala la necesidad de mejoras en el desempeiio laboral docente.

o Las habilidades blandas y el desempefio laboral del personal docente en
la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone se correlacionan
de forma positiva y fuerte, demostrando que el fortalecimiento de las
habilidades blandas esta estrechamente vinculado a un mejor
desempeiio docente. En particular, las dimensiones de responsabilidad,
comunicacion y adaptabilidad son fundamentales para la efectividad
general del personal docente. Esto implica que invertir en el desarrollo de
estas habilidades blandas puede conducir a mejoras significativas en la
calidad de la ensefianza y en el rendimiento académico de los

estudiantes.

o Las estrategias propuestas para el fortalecimiento de las habilidades
blandas y la mejora del desempefio laboral en la Universidad Laica Eloy
Alfaro de Manabi Ext. Chone estan disefiadas para abordar de manera
efectiva las areas criticas identificadas como responsabilidad,
adaptabilidad, dominio en clases y nivel profesional para potenciar el

desarrollo profesional del personal docente, contribuyendo asi a un
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entorno mas eficaz y enriquecedor para los estudiantes, mejorando la
reputacién universitaria y aumentando la satisfaccion del equipo

académico.

5.2. RECOMENDACIONES

. Analizar y revisar la metodologia de evaluacién utilizada en esta
investigacion, adaptando el instrumento de recoleccién de datos para
ajustarse al contexto especifico de las habilidades blandas y desempefio
laboral docente en instituciones de educacién superior. Esta adaptacion
debe garantizar que los resultados sean fiables y estén alineados con el
objetivo planteado, por lo tanto, es importante basarse en herramientas
estadisticas que generen un respaldo para una evaluacién precisa de las

areas criticas.

o Observar las correlaciones entre las dimensiones de habilidades blandas
y el desempefio laboral para el reconocimiento de los patrones que
revelan problemas y causas subyacentes. A partir de esto, se logra
plantear acciones dirigidas a las dimensiones con mayor impacto en el
desempeio docente y se asegura que las intervenciones sean precisas
y efectivas, maximizando asi las mejoras en el rendimiento académico y

el entorno educativo.

. Revisar y ajustar el plan de estrategias propuesto segun las necesidades,
objetivos y caracteristicas particulares de la estructura docente de la
universidad. Ademas, la implementacion efectiva de las estrategias
requiere una comprension integral de sus implicaciones por parte de
todos los participantes, debiendo establecer un sistema de seguimiento,
monitoreo y retroalimentacion continua para adaptar el plan a medida que

Se avanza.
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Anexo 1. Solicitud de autorizacion para trabajo de titulacién a la

Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone.

Chone, 30 de julio del 2024

Mgs.

Yenny Zambrano Villegas

DECANA DE LA UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI EXT.
CHONE

Ciudad.

Nos dirigimos a usted extendiéndole un fraterno saludo, augurandole éxitos

continuos en sus funciones.

Por medio de la presente, la Ing. Bazurto Muhoz Jenniffer Juliana con C.I.
1313563338; y, Ing. Vélez Zambrano Maria Vanely con C.I. 1314899152,
estudiantes de posgrado de la Escuela Superior Politécnica De Manabi Manuel
Félix Lopez, solicitamos respetuosamente se nos autorice el desarrollo del Trabajo
de Integracién Curricular titulada: “HABILIDADES BLANDAS Y SU INFLUENCIA
EN EL DESEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD LAICA ELOY
ALFARO DE MANABI EXT. CHONE”.

De ser aprobada la solicitud, sirvase autorizar a quien corresponda la lista de los
docentes de la Universidad (correo electronico) para la aplicacion del instrumento
de recoleccion de datos. Cabe destacar que la informacion obtenida a través del
instrumento de recopilacion (encuesta), servira para el desarrollo y la ejecucion del

Trabajo de Integracion Curricular.

Desde ya reiteramos nuestro agradecimiento por la atencion brindada a nuestra

peticion y quedamos a la espera de su pronta respuesta.

Saludos cordiales,

JENNIFFER JENNIFEER JOLIANA MARIA VANELY Fimado igitaimente por

JULIANA BAZURTO MUNOZ VELEZ ;’mg}m’gﬁ‘( WELES

BAZURTO MUNOZ Fecha: 2024.07.30 22:45:24 Fecha: 20240730 22:46:57
-0500' ZAMBRANO 0500

Ing. Jenniffer Bazurto Mufioz Ing. Vanely Vélez Zambrano

C.C. 1313563338 C.C. 1314899152
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Anexo 2. Autorizaciéon del desarrollo del trabajo de titulaciéon y

aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.

‘ Uleam

ELOY ALFARO DE MANABI

Oficio nro.: Uleam-DE-Ch-2024-0698-OF
Chone, Julio 31 de 2024

ASUNTO: AUTORIZACION APLICACION DE INSTRUMENTO RECOLECCION DE DATOS EN EL
DESARROLLO DE TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR TITULADA: “HABILIDADES
BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN EL DSEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD LAICA
“ELOY ALFARO” DE MANABI EXTENSION CHONE”

Seforitas

Jennifer Juliana Bazurto Muiioz

Maria Vanely Vélez Zambrano

ESTUDIANTES POSGRADO

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ
Ciudad.-

De mi consideracion:
Reciban un cordial saludo en nombre de quienes conformamos la ULEAM - Extensién Chone.

En atencién a vuestra solicitud en donde se nos solicita la autorizacién el desarrolio del Trabajo
de Integracién Curricular titulada: “HABILIDADES BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN EL
DSEMPENO DE LOS DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD LAICA “ELOY ALFARO” DE MANABI
EXTENSION CHONE”, para la aplicacién del instrumento de recoleccion de datos, a través de
encuesta, que servira para el desarrollo y la ejecucion del Trabajo de Integracién Curricular,
este Decanato, lo da por autorizado, para lo cual adjunto némina del personal docente con sus
respectivos correos institucionales.

Deseandoles éxitos se suscribe cordialmente,

AR

Lic. Bella Aurora Barreiro Vera. Mg.
DECANA (e)

YZV/Hermencia Vélez

052 696 301 / 0982437308
Av. Bloy Affaro y Malecsn Cinco de Junio
Yenny.xambrano@uleam.edu.ec
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Anexo 3. Encuesta aplicada a los docentes de la Universidad

Laica Eloy Alfaro de Manabi Ext. Chone.

e ——-- DIRECCION DE
\ ESPAM iiiii“’"ilq.!"’:;iiiii POSGRADO Y

|\ w J ; _ - FORMACION
PERIOR POLITECNICA
\ B A R R R TS =~ CONTINUA

Estimado docente,

Lo invitamos a participar en este cuestionario, que forma parte de una
investigacién destinada a comprender y evaluar las habilidades blandas en el

desemperio laboral en la docencia universitaria.

Su participacion es fundamental para obtener un diagnéstico preciso, por lo que
agradecemos que sus respuestas sean lo mas objetivas posibles. Cabe destacar
gue sus respuestas seran completamente andénimas y confidenciales. Marque

sus respuestas segun la escala presentada a continuacion:

No logrado (0) Incipiente (1) En proceso (2) Logrado (3) Sobresaliente (4)

IGénero:  |Masculino | Femenino | otro | |

[Edad:  [25-30afios|  [31-35afios]  [36-40afios|]  [41-45afios| [46-50 afios| [Mas de 50 afios | |

Nivel de formacién: |Cuarto Nivel | Doctorado | Otro (especifique) \ |

Carrera de docencia:

Profesion:
Variable: Habilidades blandas Escala de
respuestas
Dimensiones |N° items o1t PRB K
01 Publica las calificaciones de sus estudiantes en los plazos
establecidos.

02 Realiza las tutorias virtuales en el horario comprometido.

Registra la asistencia de sus estudiantes a clase de acuerdo a la
programacion establecida.

Utiliza con destreza las plataformas virtuales educativas y de video
conferencia.

Adapta su metodologia al perfil de sus estudiantes, teniendo en cuenta
edad, profesion y &mbito laboral, colocando ejemplos y casos
relacionados al programa de estudios al que pertenecen.

Adapta su metodologia a los estudiantes conectados a la, estando atento
a sus preguntas, comentarios y adecuando las posibles limitaciones

w o

Responsabilidad

Adaptabilidad

o O] oo
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tecnoldgicas.

07

Envia mensajes claros y concisos a sus estudiantes para motivar la
participacién por medio de anuncios o e-mail.

08

Redacta en forma asertiva la retro- alimentacién de lastareas y trabajo final

Comunicacion
09

Recuerda a sus estudiantes actividades importantes de acuerdo al
cronograma establecido.

Formula preguntas que propician la discusion técnica y permita exponer
los argumentos por parte de sus estudiantes.

Promueve la formulacion de conclusiones.

El desarrollo de [1
los demas 2

Ejercita el pensamiento critico de sus estudiantes a partir de casos reales,
la observacién o el razonamiento.

Selecciona de manera pertinente sitios web que enriquecen el aprendizaje
de sus estudiantes.

Gestion eficaz de 1

Verifica los materiales y contenidos de su clase, teniendo en cuentd
aquello que favorezca el aprendizaje.

la informacion

Actualiza la informacion de su aula virtual teniendo aldia las fechas de

15 o .
realizacién de las actividades virtuales.
. = Escala de
Variable: Desempefio docente
respuestas
Dimensiones |N° Items 0/1/2]|34
16 [Posee formacién profesional acorde a la materia que ensefia.
Dominio 17 |Posee experiencia profesional acorde a la materia que ensefa.
Realiza pr i6n intelectual: articul ratas, investigaciones, libr
Disciplinar 1g Realizap oduccion intelectual: articulos, separatas, investigaciones, libros,

otros.

19

Participa como expositor y/o tallerista en su materia de ensefianza.

20

Estructura su clase segun la secuencia didactica (inicio-proceso-cierre).

2

—_

Aplica estrategias didacticas para el aprendizaje colaborativo en clase.

Dominio Didactico|2

N

Explica el tema de manera clara y con precision, enfatizando los puntos
importantes del contenido.

23

Utiliza materiales didacticos adecuados que ayudan a optimizar los
aprendizajes.

24

Resuelve asertivamente las situaciones que se presentan en la clase
garantizando la fluidez de la misma.

Gestion de clase

()]

Propicia la participacion permanente de todos
desarrollo de su pensamiento critico.

los estudiantes y el

26

Indica con claridad las reglas de participacion y convivencia en clase.

27

Fomenta relaciones interpersonales cordiales y mantiene un buen clima de
clase.

28

Se muestra motivado por lograr que sus estudiantes aprendan.

29

Dedica tiempo a los estudiantes con mayores dificultades de aprendizaje.

Motivaciony
Autoeficacia

Retroalimenta la participacion de sus estudiantes en clase, despenalizando
el error.

3

—_

Orienta la formulacién de conclusiones por parte de sus estudiantes sobre
el tema desarrollado en clase.
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Anexo 4. Resultados de la encuesta aplicada a los docentes en

google forms.

L] E ENCUESTA DE HABILIDADES & x + — ful X

€ > € % httpsy/docs.google.com/forms/d/1VMGNK-il_9Qy_MDYil71n_32h7duyRzExfiMEXpCesU/edit * B

E ENCUESTA DE HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO DOCENTE [3J ¥ ® @ o @ H ﬂ
Preguntas  Respuestas @)  Configuracion Total de puntos: 0

Seccion 1de 3

><

Encuesta aplicada a los docentes de la :
Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
Ext. Chone

B & U & %

Estimado docente,

Lo invitamos a participar en este cuestionario, que forma parte de una investigacién destinada a comprender y

evaluar las blandas en el fio laboral en la docencia universitaria. 9

Su participacion es fundamental para obtener un diagnéstico preciso, por lo que agradecemos que sus Tr

respuestas sean lo mas objetivas posibles. Cabe destacar que sus respuestas seran completamente

anonimas y confidenciales. =

Marque sus respuestas segn la escala presentada a continuacion: =

No logrado (0) Incipiente (1) En proceso (2) Logrado (3) Sobresaliente (4) =

= (2]
a ENCUESTA DE HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO DOCENTE [ ¥¢ @ @ o @ : ﬂ
Preguntas  Respuestas @ Configuracion Total de puntos: 0
72 respuestas Vinculo a Hojas de calcule

Se aceptan respuestas

Resumen Pregunta Individual

[1 Estadistica

Promedio Mediana Rango
0/ 0 puntos 0/0 puntos 0-0 puntos.

Distribucion de puntos totales

Isuarios que
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Anexo 5. Procesamiento de los datos de la encuesta.

Anexo 5-A. Procesamiento de los datos de la encuesta de la variable X

Habilidades Blandas

X5

X5.2

X4
X4.2 | X4.3 | X4.4 | X541

X3
X3.2 | X3.3 | X4.1

X2.2 | X341

X1
X1.2 | X1.3 | X14 | X2.1

N X141

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42
43

44
45

46

47
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48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60

61

62
63

64

65

66

67

68

69

70
71

72

Anexo 5-B. Procesamiento de los datos de la encuesta de la variable Y

Desempefio Docente.

Y4

Y3

Y2

Y1
Y1.1[Y1.2|Y1.3 Y14 Y21 Y22 Y23 | Y24 |Y3.1|Y3.2|Y3.3|Y3.4 Y41 Y42 Y43 Y44

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23
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24
25

26

27

28

29

30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49
50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68

69
70

71

72
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