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PROLOGO

El presente estudio titulado “Habilidades blandas y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en Quevedo — Ecuador, afio 2024
surge con la finalidad de evaluar y analizar la incidencia de habilidades blandas en el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de las diferentes empresas tanto
publicas como privadas que conforman el sector empresarial del canton Quevedo.

La importancia del estudio reside tanto desde el punto de vista practico como
cientifico ya que al analizar la relacion existente entre las habilidades blandas y el
rendimiento laboral se proporcionan aportes necesarios para cerrar la brecha que se
presenta entre la educacion formal y las necesidades del mercado laboral.

La metodologia aplicada dentro de este estudio se basa en una investigacion de
tipo aplicativa con formato cuantitativo, utilizando andlisis descriptivos y encuestas
estructuradas para la recopilacion de datos claves para abordar la problematica central por
ello los resultados muestran falta de capacitaciones y fortalecimientos en diferentes
habilidades blandas sin embrago se evidencio que gran parte de los trabajadores estan
conscientes de la importancia y posterior fortalecimiento de las mismas y es por esto que
la investigacion brinda un aporte significativo para el desarrollo de habilidades blandas

dentro de los empleados del area administrativa del canton Quevedo.
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RESUMEN

Este proyecto de investigacion se centrd en el estudio de las habilidades blandas y su
incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos del canton
Quevedo, Ecuador. El objetivo principal consistio en evaluar la relacion existente entre
las habilidades blandas y el rendimiento laboral, identificando tanto las fortalezas como
las areas de mejora de los empleados en este ambito. La metodologia empleada fue de
enfoque cuantitativo, utilizando la encuesta estructurada como instrumento de
recoleccion de datos. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva entre el
desarrollo de habilidades blandas —como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo,
la adaptabilidad y el liderazgo— y un mejor rendimiento laboral. Se identificé que los
empleados con un mayor dominio de estas competencias mostraban mayor eficiencia,
colaboracion y capacidad de resolucion de conflictos, lo cual incide favorablemente en
los objetivos organizacionales. En conclusion, se confirmé que el fortalecimiento de las
habilidades blandas representa un factor clave en la mejora del rendimiento de los
trabajadores administrativos. Por tal motivo, se propuso como solucion un plan de
capacitacion integral, disefiado a partir de las necesidades detectadas, con el fin de
fomentar un entorno laboral mas productivo, colaborativo y adaptable a los desafios
actuales. Asimismo, se recomendo a las organizaciones del sector publico y privado en
Quevedo establecer politicas permanentes de desarrollo del talento humano, entendiendo
que el éxito organizacional depende no solo de las competencias técnicas, sino también

del crecimiento personal y relacional de sus colaboradores.

Palabras clave: Habilidades blandas, rendimiento laboral, trabajadores administrativos,

Quevedo, capacitacion, metodologia cuantitativa, correlacion, desarrollo profesional.
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ABSTRACT

This research project focused on the study of soft skills and their impact on the job
performance of administrative workers in the Quevedo canton, Ecuador. The main
objective was to evaluate the relationship between soft skills and job performance,
identifying both employees' strengths and areas for improvement in this area. The
methodology employed was quantitative, using a structured survey as a data collection
instrument. The results showed a positive correlation between the development of soft
skills—such as effective communication, teamwork, adaptability, and leadership—and
improved job performance. It was found that employees with greater mastery of these
competencies displayed greater efficiency, collaboration, and conflict resolution skills,
which positively impacts organizational objectives. In conclusion, it was confirmed that
strengthening soft skills represents a key factor in improving the performance of
administrative workers. Therefore, a comprehensive training plan was proposed as a
solution, designed based on the identified needs, to foster a more productive,
collaborative, and adaptable work environment to meet current challenges. Likewise,
public and private sector organizations in Quevedo were recommended to establish
ongoing human talent development policies, understanding that organizational success
depends not only on technical competencies but also on the personal and relational growth

of their employees.

Keywords: Soft skills, job performance, administrative workers, Quevedo, training,

quantitative methodology, correlation, professional development.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el campo laboral es cada vez més competitivo y dinamico por
ello las habilidades blandas que incluyen competencias interpersonales como la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion de problemas, se han vuelto
esenciales para el éxito profesional; sin embargo, a pesar de su importancia, muchas
organizaciones enfrentan desafios en la capacitacion y desarrollo de estas habilidades
entre sus empleados, lo que se traduce en sintomas como la baja satisfaccion laboral, alta
rotacion de personal y conflictos interpersonales (Alves, 2023).

A nivel internacional segun Bhati (2022) las habilidades blandas han adquirido
una importancia estratégica ya que complementan las capacidades técnicas y permiten a
los profesionales adaptarse a entornos cada vez mas dindmicos, competitivos y
colaborativos por ello diversos estudios internacionales han demostrado que estas
competencias influyen directamente en la productividad, la innovacion y el clima
organizacional, siendo consideradas hoy en dia un factor clave en la empleabilidad y la
sostenibilidad del talento humano en cualquier sector econémico.

Desde una perspectiva nacional, las organizaciones ecuatorianas enfrentan retos
relacionados con la gestion del capital humano y el fortalecimiento de competencias
blandas en su personal por ello se observa que muchas instituciones presentan carencias
en programas de capacitacion orientados al desarrollo interpersonal, lo que repercute en
aspectos como el clima laboral, la motivacion, la eficiencia y la retencion del talento; tales
casos como el de empresas del sector farmacéutico o comercial han evidenciado un alto
indice de rotacion y conflictos internos que podrian estar asociados a la falta de
habilidades como liderazgo, comunicacion efectiva y empatia (Zambrano & Zambrano,

2024).
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En el nivel micro, segun Chasi et al., (2024) existen andlisis realizados a los
trabajadores administrativos de diferentes instituciones en donde se menciona que aunque
algunos empleados poseen fortalezas en areas como el trabajo en equipo o la
responsabilidad aun existen deficiencias significativas en habilidades como la gestion del
conflicto, la adaptabilidad y la comunicacion asertiva por ello estas limitaciones afectan
directamente su desempefio diario, dificultan la colaboracion efectiva y reducen su
capacidad para responder a los cambios o exigencias del entorno laboral.

La relevancia del tema radica en la necesidad de formar profesionales que no solo
posean conocimientos técnicos, sino que también estén equipados con habilidades
interpersonales que les permitan adaptarse a las exigencias del mercado laboral actual por
ello un estudio realizado en Ecuador analiz6 la rotacion de personal en una empresa del
sector farmacéutico durante el primer semestre de 2022 cuyos resultados indicaron un
indice de rotacion del 21,19 %, considerado elevado segun los estandares de la industria
y las principales causas identificadas fueron horarios rotativos, insatisfaccion y jornadas
laborales prolongadas que superaban las ocho horas establecidas por la ley (Bravo et al.,
2022), por lo tanto, investigar como estas habilidades impactan el rendimiento laboral es
crucial para mejorar la efectividad organizacional y el bienestar de los trabajadores.

Los fundamentos empiricos del problema se sustentan en investigaciones previas
que han demostrado una correlacion positiva entre el desarrollo de habilidades blandas y
el rendimiento laboral por ejemplo, un estudio realizado por Alvarez (2024) indica que
los trabajadores con habilidades interpersonales bien desarrolladas tienden a ser mas
productivos y a experimentar mayores niveles de satisfaccion en su trabajo y ya en este
contexto empirico subraya la necesidad de implementar programas efectivos de

capacitacion en habilidades blandas dentro de las organizaciones.
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Las implicaciones de esta investigacion son significativas tanto para el ambito
académico como para el sector empresarial es decir que desde una perspectiva académica,
los hallazgos contribuyen al conocimiento sobre la importancia de las habilidades blandas
en la formacion profesional mientras que desde el punto de vista empresarial, ofrecen
recomendaciones practicas para mejorar los programas de capacitacion y desarrollo
profesional, lo que puede resultar en un aumento en la productividad y satisfaccion
laboral. El esquema general de la investigacion se estructura en varios capitulos que
guiaran al lector a través del proceso investigativo:

El primer capitulo se basé en el marco contextual de la investigacion puesto que
detalla la ubicacion y la contextualizacion de la problematica describiendo la influencia
de las habilidades blandas en el rendimiento laboral adicionalmente define el problema
de la investigacion, el objetivo general, los objetivos especificos, también la justificacion
y sobre todo la importancia del estudio.

En el segundo capitulo el cual detalla el marco tedrico de la investigacion se
escribe el marco conceptual y tedrico que se encuentra directamente relacionado con las
habilidades blandas y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos por ello
se incluyen fundamentos teoricos obre la influencia de las variables y su influencia en el
rendimiento laboral, ademds también dentro del mismo se detalla el marco legal el cual
es una de las bases de la investigacion.

En el tercer capitulo se establece la metodologia de la investigacion en la cual se
detalla el método de investigacion, el tipo de investigacion, los métodos de recoleccion
de informacion, ademas es un capitulo crucial ya que se establece la poblacion y la
muestra del estudio para terminar con el tipo de procesamiento de informacion y analisis

de la misma.
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El capitulo cuatro presenta de forma mas extensa y detallada los resultados
obtenidos del estudio, dichos resultados provienen de las encuestas aplicadas a la muestra
de la investigacion por ello estos hallazgos evidencian como influye las habilidades
blandas de forma directa en el rendimiento laboral del personal administrativo ya que la
existencia de estas hace que los trabajadores mejoren su trabajo dentro de la empresa.

En el quinto capitulo se presentan las conclusiones y recomendaciones del estudio
en base de los resultados planteados en el capitulo anterior, dichas conclusiones se
establecen en funcion de cada objetivo especifico y las recomendaciones proponen
diferentes formas en las que se puede mejorar la forma en la que se perciben las
habilidades blandas y de como su influencia en el rendimiento laboral es crucial para la

mejora del ambiente dentro de la empresa.
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CAPITULO I

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

En el contexto laboral de Quevedo, se ha observado una creciente preocupacion
por el desarrollo de habilidades blandas y su impacto en el rendimiento laboral es decir
que las habilidades blandas, que incluyen competencias como la comunicacidn efectiva,
trabajo en equipo, adaptabilidad y resolucion de problemas, son fundamentales para
mejorar la productividad y la calidad del trabajo en entornos laborales dinamicos
(Guevara et al., 2023) sin embargo, a pesar de su importancia, muchas organizaciones en
Quevedo enfrentan desafios significativos en la capacitacion y desarrollo de estas
habilidades entre sus empleados.

Los sintomas de esta problematica son evidentes: un bajo nivel de satisfaccion
laboral, alta rotacion de personal y conflictos interpersonales que afectan el clima
organizacional y estos sintomas pueden ser atribuidos a la falta de formaciéon adecuada
en habilidades blandas, lo que repercute negativamente en el desempefio general de las
empresas (Chaca & Contreras, 2022) por ello la situacion se agrava por la escasez de
programas educativos que integren el desarrollo de estas competencias en su curriculo, lo
que limita la preparacion de los futuros profesionales para enfrentar los retos del mercado

laboral actual.

1.1.1. Identificacion de sintomas y causas
Generalmente los sintomas que presentan los empleados son (Zambrano &
Zambrano, 2024):
e Poca satisfaccion laboral es porque se sienten pocos valorados y con escasas

oportunidades para desarrollar sus habilidades interpersonales.



Altas tasas de rotacion debido a la falta de un ambiente laboral colaborativo y
comunicativo contribuye a que los empleados busquen oportunidades en otras
organizaciones.

Conflictos interpersonales debido a la deficiencia en habilidades como la empatia

y la resolucion de conflictos genera tensiones dentro del equipo.

Las causas subyacentes a estos sintomas pueden clasificarse en:

1.1.2.

Falta de capacitacion ya que muchas empresas no priorizan la formacién en
habilidades blandas, enfocandose mas en competencias técnicas.

Cultura organizacional deficiente ya que un entorno que no fomenta la
comunicacion abierta y el trabajo en equipo puede desincentivar el desarrollo
personal y profesional.

Desconocimiento sobre la importancia puesto que existe una falta de conciencia
sobre como las habilidades blandas impactan directamente en el rendimiento

laboral y en los resultados organizacionales.

Antecedentes y estado del problema

La satisfaccion laboral es un factor determinante en la retencion del talento

humano por ello una investigacion realizada por Chasi et al., (2024) en una empresa de

Quevedo (nombre no es revelado por érdenes de la empresa) se identificé que aspectos

como el ambiente de trabajo, condiciones laborales, oportunidades de crecimiento y

reconocimiento influyen significativamente en la permanencia de los colaboradores por

ello la falta de satisfaccion en estos ambitos puede incrementar la rotacion de personal.,

lo cual evidencia que las habilidades blandas son determinantes para el éxito profesional.



Investigaciones realizadas previamente por Chaca & Contreras (2022) han
revelado que aquellos individuos que poseen un alto nivel de habilidades blandas tienden
a tener un mejor desempeno laboral ademas en Ecuador, iniciativas gubernamentales han
comenzado a abordar esta problematica mediante programas destinados a fortalecer estas
competencias entre los trabajadores (Zambrano & Zambrano, 2024).

En el contexto nacional se estdn implementando politicas para mejorar las
habilidades blandas a través del sistema educativo por ello el gobierno ecuatoriano ha
impulsado programas que buscan integrar estas competencias en los curriculos escolares
y universitarios (Zambrano & Zambrano, 2024).

A nivel local se observa como las organizaciones locales estan respondiendo a
estas politicas es decir que algunas empresas han comenzado a implementar talleres y
capacitaciones centradas en habilidades blandas, aunque atn son insuficientes para cubrir
la demanda existente (Guevara et al., 2023).

Finalmente se centra en el individuo, donde se evaliian las experiencias personales
y profesionales relacionadas con el desarrollo de habilidades blandas; aqui se destacan
las percepciones individuales sobre su importancia y como estas habilidades afectan su
desempeiio diario en el trabajo (Chaca & Contreras, 2022).

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

El problema especifico relacionado con las habilidades blandas y su incidencia en
el rendimiento laboral en los trabajadores del area administrativa del cantén Quevedo,
por ello esto se manifiesta en la falta de capacitacion y formacién adecuada en estas
competencias dentro de las organizaciones ademds este déficit se traduce en un

rendimiento laboral subdptimo, afectando tanto a la productividad individual como al



clima organizacional por ello las habilidades blandas, son esenciales para mejorar la
interaccion entre los empleados y optimizar el desempeiio general de las empresas.

El problema surge principalmente de la desconexion entre la educacion formal y
las demandas del mercado laboral y a menudo, las instituciones educativas en Ecuador
no integran adecuadamente el desarrollo de habilidades blandas en sus curriculos, lo que
resulta en profesionales que carecen de estas competencias al ingresar al mundo laboral
por ello esta situacion se manifiesta en diversas formas como la baja satisfaccion laboral,
los empleados sienten que no estan suficientemente preparados para enfrentar los desafios
interpersonales en sus trabajos.

La falta de un ambiente colaborativo y comunicativo lleva a que los empleados
busquen oportunidades laborales mas satisfactorias, asi como la incapacidad para manejar
adecuadamente las relaciones laborales genera tensiones que afectan el rendimiento del

equipo.

1.2.1. Justificacion de la vigencia del problema

Demanda del mercado laboral: Las empresas buscan cada vez mas candidatos
que no solo posean habilidades técnicas, sino también habilidades blandas que les
permitan adaptarse a entornos cambiantes y trabajar eficazmente en equipo.

Impacto en el rendimiento organizacional: Estudios han demostrado que las
habilidades blandas estan correlacionadas positivamente con el rendimiento laboral, lo
que implica que su desarrollo puede traducirse en mejoras significativas en la

productividad y satisfaccion laboral.



Creciente competitividad: En un mundo laboral cada vez mas competitivo, las
organizaciones deben adaptarse rapidamente a los cambios, lo que requiere empleados
con habilidades interpersonales solidas.

1.2.2. Fundamentos empiricos y tedricos

Desde un enfoque empirico, diversos estudios han evidenciado la relacidon entre
habilidades blandas y rendimiento laboral por ejemplo, una investigacion realizada por
Alvarez (2024) en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi encontrd una correlacion
significativa entre habilidades como la comunicacion efectiva y el desempefio general de
los empleados y asimismo, otro estudio sefiala que la falta de formacion en estas
competencias limita el crecimiento profesional y afecta negativamente el clima
organizacional.

Tedricamente, las habilidades blandas son definidas como atributos personales
que facilitan interacciones efectivas y resolucion de problemas en entornos profesionales
por ello autores como Pallavi et al., (2019) destacan su importancia no solo para el
individuo, sino también para el éxito organizacional ademads la literatura sugiere que
integrar el desarrollo de habilidades blandas en los programas educativos es crucial para
formar profesionales integrales capaces de enfrentar los desafios contemporaneos.

La situacion actual del desarrollo de habilidades blandas en Quevedo revela una
problematica compleja que requiere atencion inmediata tanto desde el ambito educativo
como empresarial es por esto que la falta de formacion adecuada no solo afecta a los
individuos, sino también a las organizaciones y su capacidad para competir efectivamente

en el mercado.



1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION
e Coémo inciden las habilidades blandas en el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos en Quevedo — Ecuador, durante el afio 2024?

1.3.1. Problemas derivados
e ;Cual es el nivel actual de desarrollo de habilidades blandas entre los empleados
en Quevedo?
e /Qué relacion existe entre el nivel de habilidades blandas de los trabajadores
administrativos y su rendimiento laboral?
e /Qu¢ estrategias podrian implementarse para fortalecer las habilidades blandas

en los trabajadores administrativos del canton Quevedo?

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA
La delimitacion del problema se expresa en los siguientes términos:
e Campo: Ciencias sociales, especificamente en el area de administracion y
comportamiento organizacional.
e Area: Ciencias sociales y del comportamiento, enfocandose en la gestion del
talento humano.
e Linea: Administracion y competitividad.
e Lugar: Canton Quevedo, Ecuador, un area con caracteristicas socioecondmicas
especificas que afectan el entorno laboral.

e Tiempo: Afio 2024.



1.5. OBJETIVOS
1.5.1. Objetivo general
e Evaluar la incidencia de habilidades blandas en el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos en Quevedo — Ecuador, durante el afio 2024.

1.5.2. Objetivos especificos
e Identificar la relacion entre habilidades blandas y el rendimiento laboral de los
empleados.
e Analizar el nivel actual de habilidades blandas entre los trabajadores
administrativos en Quevedo, identificando sus fortalezas y areas de oportunidad.
e Describir estrategias de desarrollo de habilidades blandas para la mejora del

rendimiento laboral.

1.6. JUSTIFICACION

La investigacion sobre el desarrollo de habilidades blandas y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en Quevedo se justifica desde
diversas perspectivas cientificas y practicas. A continuacidn, se exponen las razones y
argumentos que sustentan la realizacion de este estudio.

En un entorno laboral cada vez més competitivo y dinamico, las habilidades
blandas han cobrado una importancia crucial por ello investigaciones recientes destacan
que las habilidades blandas, como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la
inteligencia emocional, desempefian un papel crucial en el rendimiento laboral ademas la

ausencia de estas competencias puede limitar el desempefio de los empleados, resaltando



la importancia de su desarrollo en contextos especificos como el de Quevedo (Cardenas,
2019).

La formacién académica tradicional a menudo no aborda adecuadamente el
desarrollo de habilidades blandas por ello investigaciones previas han demostrado que
existe una brecha significativa entre las competencias que se ensefian en las instituciones
educativas y las que demandan las empresas Pallavi et al., (2019) y este estudio busca
identificar esta desconexidn y proponer soluciones practicas.

Estudios recientes han evidenciado que las organizaciones cuyos empleados
poseen habilidades blandas bien desarrolladas, como la comunicacion efectiva, la empatia
y el trabajo en equipo, tienden a experimentar mejoras significativas en el clima laboral,
mayor satisfaccion del cliente y un aumento en la productividad general es por esto que
estas competencias contribuyen directamente al fortalecimiento de la cultura
organizacional y a mejores resultados financieros De La Ossa (2022), por lo tanto,
investigar esta relacion en el contexto de Quevedo puede proporcionar informacion
valiosa para optimizar el rendimiento organizacional en la region.

Los hallazgos de esta investigacion ofrecen a las empresas de Quevedo un marco
para implementar programas de capacitacion mas efectivos en habilidades blandas y esto
no solo beneficia a los empleados individualmente, sino que también mejora el
rendimiento general de las organizaciones.

Desde una perspectiva teorica, este estudio enriquecerd la literatura existente
sobre la gestion del talento humano al proporcionar evidencia empirica sobre la
importancia de las habilidades blandas en un contexto especifico como el de Quevedo y
esto abre nuevas lineas de investigacion sobre como estas competencias pueden ser

integradas en los programas educativos y formativos.



La mejora en el desarrollo de habilidades blandas no solo impacta a nivel
organizacional, sino que también contribuye al bienestar social al fomentar un ambiente
laboral mas colaborativo y satisfactorio; esto puede resultar en una reduccion de la
rotacion de personal y un aumento en la calidad del trabajo, beneficiando asi a la
comunidad local.

Esta investigacion es relevante tanto desde un punto de vista cientifico como
practico. Al abordar la relacion entre el desarrollo de habilidades blandas y el rendimiento
laboral, se proporciona insights valiosos que ayuden a cerrar la brecha existente entre la
educacion formal y las necesidades del mercado laboral en Quevedo por ello los
resultados no solo tienen implicaciones para las organizaciones locales, sino que también
contribuyen al avance del conocimiento en el campo de la administracion y gestion del

talento humano.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION



2.1. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL
2.1.1. Habilidades blandas

Las habilidades blandas son un conjunto de competencias personales, sociales y
comunicacionales que permiten a los individuos interactuar de manera efectiva y
armonica con su entorno es decir que estas habilidades no estan relacionadas directamente
con conocimientos técnicos o académicos, sino con aspectos como la empatia, la
resolucion de conflictos, la comunicacion, el liderazgo, la adaptabilidad, entre otras
(Esguerra, 2022).

Segun Lozano et al., (2022) las habilidades blandas son esenciales para el
desempefio profesional en entornos laborales complejos, ya que facilitan el trabajo
colaborativo, el pensamiento critico y la toma de decisiones en contextos de
incertidumbre ya que su desarrollo continuo contribuye significativamente a mejorar el

rendimiento individual y colectivo dentro de las organizaciones.

2.1.2. Rendimiento laboral

El rendimiento laboral se refiere al nivel de eficacia con el que un empleado
realiza sus tareas y responsabilidades dentro de una organizacion y abarca diversos
aspectos, incluyendo la calidad del trabajo, la productividad y la capacidad para cumplir
con los objetivos establecidos a relacion entre las habilidades blandas y el rendimiento
laboral lo que ha evidenciado que un adecuado desarrollo de estas competencias puede
mejorar significativamente el desempefio individual y organizacional (Pallavi, Abhishek,

& Sudhinder, 2019).
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2.1.3. Inteligencia emocional

La inteligencia emocional se refiere a la capacidad de reconocer, comprender y
gestionar las propias emociones, asi como la habilidad para percibir e influir en las
emociones de los demaés por ello esta competencia es fundamental en entornos laborales,
ya que impacta directamente en la toma de decisiones, la resolucion de conflictos, el
liderazgo y el trabajo en equipo.

De acuerdo con Arrabal (2019), la inteligencia emocional es una habilidad clave
dentro del conjunto de competencias blandas, ya que permite a los individuos actuar con
empatia, controlar impulsos y adaptarse a situaciones de presion por ello en el ambito
organizacional, se ha asociado con altos niveles de desempefio, relaciones laborales

saludables y menor rotacion de personal.

2.1.4. Comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva es la habilidad para transmitir mensajes de manera
clara, coherente y oportuna, asegurando que el receptor comprenda correctamente la
intencion del emisor y esta competencia implica tanto la expresion verbal como no verbal,
la escucha activa y la capacidad de adaptar el mensaje al contexto y al interlocutor (Ardila
& Castiblanco, 2019).

Segun Ferndndez (2022), la comunicacion efectiva es esencial para el
funcionamiento armoénico de los equipos de trabajo, la prevencion de conflictos y el logro
de metas organizacionales ya que en el entorno laboral, facilita la colaboracion, mejora
el clima organizacional y fortalece las relaciones interpersonales, siendo una de las

habilidades blandas mas valoradas por las empresas actuales.
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2.1.5. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la capacidad de colaborar con otras personas para lograr
objetivos comunes, respetando ideas, aportando conocimientos y compartiendo
responsabilidades por ello esta habilidad requiere comunicacion, empatia, compromiso y
tolerancia ya que segin Heredia & Sullca (2022), el trabajo en equipo permite la
integracion de talentos diversos, mejora la creatividad y potencia la productividad
organizacional y en el entorno administrativo, su practica efectiva estd asociada a un

mejor desempefio laboral y cohesion institucional.

2.1.6. Adaptabilidad

La adaptabilidad es la habilidad de ajustarse eficazmente a cambios, nuevas
condiciones o desafios en el entorno laboral. Implica apertura al aprendizaje, flexibilidad
mental y disposicion para asumir nuevas tareas o responsabilidades por ello de acuerdo
con Avila et al., (2023), en un contexto de transformacion digital y reorganizacion
empresarial constante, la adaptabilidad se ha convertido en una de las competencias
blandas més demandadas es decir que las personas adaptables tienden a mostrar mayor

resiliencia y actitud proactiva ante situaciones de incertidumbre.

2.1.7. Resolucion de problemas

La resolucion de problemas es la capacidad de identificar situaciones conflictivas
o desafiantes, analizarlas de forma critica y proponer soluciones viables de manera eficaz
por ello esta habilidad es esencial para la toma de decisiones y el manejo efectivo de
tareas complejas. Segiin Gordon et al., (2019), los trabajadores con alta competencia en

resolucion de problemas contribuyen a mejorar los procesos internos de las
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organizaciones, reducir errores y fomentar la innovacion es decir que esta habilidad esta

estrechamente vinculada con la creatividad y el pensamiento estratégico.

2.1.8. Importancia del desarrollo de habilidades blandas

El desarrollo de habilidades blandas es crucial en el ambito laboral actual debido
a varios factores:

Adaptacion a entornos cambiantes: En un mundo laboral caracterizado por
constantes cambios tecnologicos y organizacionales, la capacidad de adaptarse es
fundamental ya que las habilidades blandas permiten a los empleados ajustarse
rapidamente a nuevas situaciones y desafios (Mendizabal & Escalante, 2021).

Mejora en la comunicacion: La capacidad de comunicarse efectivamente es vital
para evitar malentendidos y fomentar un ambiente colaborativo por ello la comunicacion
claray efectiva contribuye a una mejor gestion del tiempo y a una resolucion mas eficiente
de problemas (Ruiz & Martinez, 2021).

Incremento en la productividad: Las organizaciones que invierten en el
desarrollo de habilidades blandas observan mejoras en la productividad general y esto se
debe a que los empleados bien entrenados en estas competencias son mas capaces de
trabajar en equipo, resolver conflictos y tomar decisiones informadas (AnNgo, 2024).

Satisfaccion laboral: El desarrollo de habilidades blandas no solo beneficia a las
organizaciones, sino también a los empleados individualmente ya que aquellos que
poseen fuertes habilidades interpersonales tienden a experimentar mayor satisfaccion

laboral, lo que puede resultar en menor rotacion de personal (Bhati, 2022).
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2.1.9. Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de influir positivamente en otras personas, guiarlas
hacia el logro de metas comunes y fomentar un ambiente colaborativo y motivador es
decir que no se limita a puestos jerarquicos, sino que puede manifestarse en cualquier
nivel organizacional.

Segun Majluf & Abarca (2019), el liderazgo efectivo se basa en la comunicacion,
empatia, vision estratégica y toma de decisiones acertadas, siendo una competencia

esencial en equipos administrativos de alto desempefo.

2.1.10. Pensamiento critico

El pensamiento critico implica analizar informacion de manera objetiva, reflexiva
y logica, permitiendo emitir juicios bien fundamentados; y esta habilidad es fundamental
para resolver problemas complejos y tomar decisiones racionales por ello para Deroncele
et al., (2020), fomentar el pensamiento critico en el &mbito laboral mejora la calidad de

los procesos y favorece la autonomia profesional.

2.1.11. La creatividad

La creatividad es la capacidad de generar ideas nuevas, originales y utiles,
aplicables a productos, servicios o procesos ya que en las organizaciones, impulsa la
innovacion y la resolucion alternativa de problemas y de acuerdo con Esguerra (2022),
un entorno laboral que estimula la creatividad logra adaptarse mejor al cambio y

responder de forma competitiva a las exigencias del mercado.
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2.1.12. Empatia

La empatia es la capacidad de comprender y compartir los sentimientos y
emociones de otras personas por ello en el contexto laboral, fortalece las relaciones
interpersonales, mejora el trabajo en equipo y reduce los conflictos por esto Flores (2020)
afirman que los lideres y colaboradores empaticos logran construir un ambiente

organizacional mas saludable y cooperativo.

2.1.13. Etica profesional

La ética profesional hace referencia al conjunto de valores y principios que guian
la conducta responsable dentro del entorno laboral y esto incluye aspectos como la
honestidad, el respeto, la integridad y la responsabilidad ya que segun Ramos & Lopez
(2019), la practica de la ética profesional garantiza transparencia en los procesos,

credibilidad institucional y mejora del clima organizacional.

2.1.14. Escucha activa

La escucha activa es la capacidad de prestar atencion plena al interlocutor,
comprendiendo el contenido y la intenciéon del mensaje y esta habilidad fortalece la
comunicacion efectiva y reduce los malentendidos en el entorno laboral, como explican
Ardila & Castiblanco (2019), fomentar la escucha activa permite mejorar las relaciones

laborales, la resolucion de conflictos y la satisfaccion interna en las organizaciones.

2.1.15. Manejo del tiempo

El manejo del tiempo es la capacidad de organizar y planificar las actividades

laborales para cumplir con los objetivos en el plazo previsto. Implica priorizar tareas,
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evitar distracciones y optimizar recursos por ello para Guerrero (2022), el manejo
eficiente del tiempo incrementa la productividad individual y organizacional, reduce el

estrés laboral y mejora el equilibrio entre vida personal y trabajo.

2.1.16. Proactividad

La proactividad es una competencia clave dentro del entorno organizacional
moderno, ya que se relaciona con la capacidad del trabajador para anticiparse a los
hechos, actuar con iniciativa y asumir el control de las situaciones antes de que se
conviertan en problemas por ello una persona proactiva no espera instrucciones, sino que
propone soluciones, mejora procesos y toma decisiones orientadas al logro. Garcia &
Cobacango (2019) afirman que la proactividad fomenta una cultura organizacional
dindmica y flexible, y constituye una de las habilidades mas valoradas en el entorno

empresarial actual.

2.1.17. Toma de decisiones

La toma de decisiones es una habilidad que implica analizar informacion, evaluar
posibles escenarios y elegir la mejor alternativa en funcion de los objetivos
organizacionales y esta competencia se vincula estrechamente con el pensamiento critico
y la capacidad de asumir riesgos calculados por ello Gonzélez et al., (2019) sostienen que
en el contexto administrativo, la toma de decisiones estratégicas permite a los
colaboradores actuar con seguridad, aportar valor al equipo y responder de forma eficiente

ante los desafios diarios del entorno laboral.
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2.1.18. Gestion de conflictos

La gestion del conflicto hace referencia a la capacidad para manejar de forma
constructiva los desacuerdos o diferencias que surgen en el entorno laboral, promoviendo
el didlogo, la empatia y la negociacion ya que una adecuada gestion de conflictos permite
mantener relaciones laborales sanas, prevenir tensiones innecesarias y fortalecer el clima
organizacional por ello Paradinas (2019) destaca que las organizaciones con
colaboradores capacitados para resolver conflictos de forma efectiva experimentan mayor

cohesion, confianza y productividad en los equipos de trabajo.

2.1.19. Responsabilidad

La responsabilidad es una habilidad fundamental en el desarrollo profesional, ya
que implica el cumplimiento puntual y ético de las funciones asignadas, asi como el
compromiso con los resultados individuales y colectivos es decir que un trabajador
responsable responde por sus actos, cumple con las metas propuestas y demuestra
confiabilidad por ello Castafio & Arias (2021) sefialan que la responsabilidad en el
ambito laboral fortalece la cultura organizacional y genera confianza entre compaieros,

superiores y clientes, siendo un componente esencial de la ética profesional.

2.1.20. Motivacion laboral

La motivacion laboral comprende los factores internos y externos que impulsan a
un trabajador a desempefiarse con entusiasmo, constancia y compromiso ya que una alta
motivacion favorece la productividad, la permanencia en la empresa y el crecimiento
profesional por ello Dolores et al., (2023) indican que cuando los empleados se sienten

motivados, experimentan mayor satisfaccion, desarrollan un sentido de pertenencia y
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muestran un rendimiento laboral mas elevado, lo que resulta beneficioso tanto para ellos

como para la organizacion.

2.1.21. Autoconfianza

La autoconfianza es la conviccidn que tiene una persona sobre su capacidad para
ejecutar tareas y alcanzar objetivos de forma eficaz y esta habilidad se refleja en la
seguridad al tomar decisiones, la iniciativa para enfrentar nuevos retos y la perseverancia
frente a las dificultades por ello segiin Fuentes et al., (2021), la autoconfianza permite a
los trabajadores desenvolverse con mayor libertad y autonomia, lo cual influye

directamente en su desempefio, liderazgo y resolucion de problemas.

2.1.22. Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se define como la conexién emocional, cognitiva
y conductual que une al trabajador con su institucion ya que este compromiso se traduce
en lealtad, sentido de pertenencia y disposicion para contribuir al logro de los objetivos
organizacionales por ello Salvador (2019) argumentan que los colaboradores
comprometidos son mds productivos, muestran menos ausentismo y se convierten en

aliados estratégicos del desarrollo institucional.

2.1.23. Resiliencia

La resiliencia es la capacidad del individuo para afrontar situaciones adversas,
adaptarse al cambio y sobreponerse a circunstancias dificiles sin perder su motivacion ni
su estabilidad emocional es decir que esta habilidad permite mantener el equilibrio en

ambientes laborales exigentes por ello Pino & Torralbas (2024) afirman que los
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trabajadores resilientes contribuyen al fortalecimiento de la cultura organizacional y a la

continuidad operativa, especialmente en contextos de crisis o reestructuracion.

2.1.24. Orientacion al logro

La orientacion al logro es la disposicion del trabajador para alcanzar metas
desafiantes, mantener un alto estandar de desempefio y perseverar ante los obstaculos por
ello esta competencia impulsa la superacion personal y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales es por esto que Pashanasi et al., (2021) sostienen que los empleados con
orientacion al logro son altamente productivos, estan enfocados en resultados y motivan

a sus equipos con su ejemplo y actitud positiva.

2.1.25. Inteligencia social

La inteligencia social es la capacidad de comprender y gestionar las relaciones
interpersonales en distintos contextos, reconociendo emociones, normas sociales y
dindmicas grupales ya que esta habilidad es clave para liderar, colaborar, influir y resolver
conflictos con eficacia por ello Bonilla et al., (2021) destacan que los trabajadores con
alta inteligencia social construyen relaciones laborales mas solidas, mejoran la

comunicacion organizacional y promueven ambientes inclusivos y armonicos.

2.2. FUNDAMENTACION TEORICA
2.2.1. Teoria de las habilidades blandas

Las habilidades blandas son un conjunto de competencias interpersonales y
emocionales que son esenciales para una interaccion efectiva en el lugar de trabajo ya que

segun Pallavi et al., (2019), estas habilidades son universales y transferibles, lo que
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permite a los individuos adaptarse a diversas situaciones laborales y esta teoria sostiene
que el desarrollo de habilidades blandas no solo mejora la comunicacion y el trabajo en
equipo, sino que también es crucial para la resolucion de problemas y la adaptacion a
cambios organizacionales.

El origen del concepto de habilidades blandas se remonta a la década de 1970,
cuando el Ejército de los Estados Unidos comenzd a identificar la necesidad de
competencias no técnicas para la gestion de personal y operaciones en equipo (Klaus et
al., 1974 como se citd en De la Ossa, 2022) y a partir de ese momento, la nocién fue
evolucionando, y con el paso de los afios, el mundo empresarial y académico reconocio
que el éxito profesional no dependia exclusivamente de los conocimientos técnicos, sino
también de la forma en que las personas interactiian y se comunican.

En la actualidad, el desarrollo de habilidades blandas es considerado fundamental
tanto en la formacion profesional como en la gestion del talento humano por ello Cardenas
(2019) sostienen que las habilidades blandas son determinantes en el rendimiento laboral
y en la competitividad de las organizaciones, ya que mejoran la colaboracion, reducen los
conflictos, fortalecen el clima laboral y aumentan la satisfaccion de clientes y usuarios
asimismo ya que este mismo autor afirma que las empresas que invierten en el desarrollo
de estas competencias logran mayor retencion del personal y adaptabilidad al cambio.

En el contexto ecuatoriano, particularmente en instituciones publicas y privadas
de ciudades como Quevedo, el fortalecimiento de las habilidades blandas en el personal
es clave para mejorar la eficiencia organizacional, optimizar los procesos y elevar la
calidad del servicio ya que su incorporacion en la cultura organizacional permite afrontar

de manera mas efectiva los desafios actuales del entorno laboral cambiante.
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2.2.2. Habilidades blandas como competencias clave

Diferentes investigadores han identificado habilidades blandas especificas como
competencias clave para el éxito profesional. Ramirez & Manjarrez (2022) destaca diez
habilidades blandas esenciales, incluyendo la comunicacion verbal, el trabajo en equipo,
la ética laboral y la resolucion de conflicto, estas competencias no solo son valoradas por

los empleadores, sino que también son cruciales para el desarrollo profesional continuo.

2.2.3. Desarrollo de competencias

El desarrollo de competencias en el &mbito laboral es un proceso continuo que
permite a los individuos fortalecer sus capacidades personales y profesionales para
responder eficazmente a los desafios organizacionales ya que las competencias se dividen
en dos categorias principales: habilidades técnicas (o '"duras") y habilidades
interpersonales (o "blandas") mientras que las habilidades técnicas se refieren a
conocimientos especificos y tareas concretas, las habilidades blandas incluyen aspectos
como la comunicacion efectiva, la empatia, el trabajo en equipo y la resolucion de
problemas.

Estas ultimas han ganado relevancia en el entorno laboral actual debido a su
impacto en la dindmica organizacional y en el rendimiento general de las empresas (Vidal,
2022).

La formacion en habilidades blandas ofrece multiples beneficios tanto para los
empleados como para las organizaciones y entre estos se incluyen una mayor retencion
de personal, mejora en el servicio al cliente y un enfoque de ventas mas efectivo ademas,

los trabajadores con habilidades blandas bien desarrolladas tienden a ser mas creativos y
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a aportar nuevas ideas, lo que se traduce en una mayor capacidad de innovaciéon y
adaptacion al cambio dentro de la empresa (Aguinaga & Sanchez, 2020).

Sin embargo, muchas organizaciones ain enfrentan desafios en la implementacion
de programas efectivos de capacitacion en estas competencias ya que la falta de formacion
adecuada en habilidades blandas puede resultar en empleados que se sienten poco
valorados y con escasas oportunidades para desarrollar sus capacidades interpersonales y
esto, a su vez, puede conducir a una baja satisfaccion laboral y a altas tasas de rotacion
de personal. ademads, la ausencia de un ambiente laboral colaborativo y comunicativo
puede motivar a los empleados a buscar mejores condiciones en otras organizaciones

(Salcedo et al., 2023).

2.2.4. Liderazgo e inteligencia emocional

El liderazgo efectivo también estd vinculado a las habilidades blandas ya que
segun Goleman (1990 como se citd en Calderon et al., 2024) un lider con alta inteligencia
emocional puede manejar mejor sus propias emociones y comprender las emociones de
los demas, lo que resulta en un ambiente laboral mas positivo y esto es crucial para
fomentar un clima organizacional donde los empleados se sientan valorados y motivados
a contribuir por ello la inteligencia emocional permite a los lideres establecer relaciones

solidas con sus equipos, facilitando asi una comunicacién abierta y efectiva.

2.2.5. Habilidades directivas
Las habilidades directivas se refieren al conjunto de competencias que debe
poseer una persona en posicion de liderazgo o administracion, con el objetivo de guiar

equipos de trabajo, tomar decisiones estratégicas, organizar recursos y alcanzar las metas
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organizacionales por ello estas habilidades no solo se enfocan en lo técnico o funcional,
sino también en lo interpersonal, comunicacional y emocional (Vidal, 2022).

Su origen se remonta a las teorias cldsicas de la administracion, como las
propuestas por Henri Fayol, quien ya en el siglo XX destaco funciones directivas como
planear, organizar, dirigir y controlar, con el paso del tiempo, el enfoque sobre liderazgo
se transformo y se incorporaron elementos mas humanos y colaborativos. Segiin Cotrina
& Vargas (2021), las habilidades directivas modernas incluyen el liderazgo situacional,
la inteligencia emocional, la gestion del cambio y la vision estratégica, haciendo énfasis
en la capacidad de influir y motivar a otros para el logro de objetivos comunes.

La importancia de estas habilidades radica en su impacto directo sobre el clima
organizacional, la productividad del equipo, la toma de decisiones acertadas y la
capacidad de adaptacion ante los cambios del entorno por ello una direccion efectiva se
convierte en el motor que permite a las organizaciones alcanzar sus metas de forma

sostenible.

2.2.6. La motivacion como componente de la direccion

La motivacion es una de las herramientas mas importantes dentro de la funcion
directiva, ya que impulsa al personal a actuar, persistir y comprometerse con sus
responsabilidades y esta directamente relacionada con el rendimiento, la productividad y
la retencion del talento humano.

Segtin Alves (2023), la motivacion es “el conjunto de fuerzas internas o externas
que provocan la direccion, intensidad y persistencia del esfuerzo de una persona hacia el

logro de un objetivo” y en el ambito organizacional, comprender qué motiva a los
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trabajadores permite a los lideres disefiar estrategias mas efectivas para aumentar su
compromiso y mejorar su desempefio.

Los modelos actuales de motivacion, como la teoria de la autodeterminacion, el
enfoque de recompensas intrinsecas y extrinsecas, y la teoria de las metas, destacan la
importancia de la autonomia, el reconocimiento y el sentido del trabajo como factores
clave ya que, en el contexto de las organizaciones publicas y privadas de Quevedo,
fomentar la motivacién mediante una direccion empatica y participativa puede marcar

una diferencia significativa en los resultados laborales.

2.2.7. Gestion del tiempo

La gestion del tiempo es una competencia fundamental dentro del entorno
organizacional, ya que permite a los trabajadores planificar, priorizar y ejecutar sus tareas
de manera eficiente, cumpliendo con los plazos establecidos y reduciendo el estrés laboral
por ello esta habilidad se relaciona directamente con la productividad individual y
colectiva, la toma de decisiones y el manejo responsable de los recursos disponibles.

Segun Sagredo et al., (2020), una adecuada gestiéon del tiempo contribuye
significativamente al rendimiento laboral, ya que permite al colaborador organizar sus
actividades de acuerdo con metas claras, evitar la procrastinacion y responder con eficacia
a situaciones imprevistas por ello en los contextos administrativos, como el que se estudia
en la ciudad de Quevedo, esta habilidad cobra especial relevancia debido a la carga
operativay a la necesidad de cumplir con procesos institucionales que requieren precision

y cumplimiento normativo.
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En el marco de las habilidades blandas, la gestién del tiempo también se vincula
con la autodisciplina, la responsabilidad y la planificacion estratégica personal, por lo que

su fortalecimiento impacta positivamente en los resultados laborales.

2.2.8. Teoria del comportamiento organizacional

La teoria del comportamiento organizacional, como se describe en el trabajo de
Alves (2023), enfatiza como las interacciones entre individuos dentro de una organizacion
afectan su comportamiento y rendimiento; esta teoria es relevante porque subraya la
importancia de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo ya que las habilidades
blandas son fundamentales para promover un comportamiento organizacional positivo,
puesto que permiten a los empleados colaborar eficazmente, resolver conflictos y

adaptarse a cambios dentro del entorno laboral.

2.2.9. Teoria del capital humano

La teoria del capital humano, formulada por Becker (1995 como se cit6 en
Choque, 2019) sugiere que las inversiones en educacion y formacion (incluidas las
habilidades blandas) aumentan la productividad del trabajador y esta teoria es relevante
para esta investigacion ya que implica que el desarrollo de habilidades blandas no solo
beneficia al individuo al mejorar su empleabilidad, sino que también aporta a la
organizacion al incrementar su productividad general es por esto que la formacion
continua en habilidades blandas puede ser vista como una inversion estratégica para las

empresas, ya que puede resultar en un mejor desempeiio organizacional.
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2.2.10. Analisis del entorno laboral

El anélisis del entorno laboral es el proceso mediante el cual se identifican,
evaluan y comprenden las condiciones, dindmicas y factores internos y externos que
influyen en el ambiente de trabajo de una organizacién es decir que este analisis abarca
aspectos como el clima organizacional, las relaciones interpersonales, la cultura
organizacional, la estructura jerarquica y los estilos de liderazgo.

De acuerdo con Espinoza & Gallegos (2020), el anélisis del entorno laboral
permite identificar oportunidades de mejora, detectar conflictos latentes y promover un
ambiente organizacional saludable, lo cual incide directamente en el desempefio de los
trabajadores por ello esta herramienta es vital para la toma de decisiones estratégicas en
gestion del talento humano y permite a las organizaciones adaptarse a los cambios del
entorno, mejorar la comunicacion interna y fortalecer el sentido de pertenencia.

En el contexto de la presente investigacion, realizar un andlisis del entorno laboral
de las instituciones publicas y privadas de Quevedo contribuird a identificar como las
condiciones del ambiente de trabajo favorecen o limitan el desarrollo de habilidades

blandas y, por ende, el rendimiento del personal administrativo.

2.2.11. Impacto en el desempefio laboral

Varios estudios han demostrado que existe una correlacion significativa entre las
habilidades blandas y el rendimiento laboral por ejemplo, un estudio realizado por
Alvarez (2024) encontrd que habilidades como la comunicacién efectiva, la empatia y la
adaptabilidad tienen un impacto positivo en la satisfaccion laboral y la eficiencia en la
gestion de tareas es por esto que este estudio utilizd un enfoque cuantitativo, aplicando

andlisis de correlacion para evaluar las relaciones entre las variables.
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Del mismo modo, Vargas (2019) analiz6 como las habilidades blandas afectan el
desempefio laboral en una empresa industrial en Lima, concluyendo que las competencias
sociales y comunicativas son fundamentales para el funcionamiento efectivo de los
equipos y en este caso, se empled una encuesta con una escala de Likert para medir la
percepcion de los empleados sobre sus habilidades blandas y su relacion con su

rendimiento.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL
2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) establece principios
fundamentales que garantizan el derecho a la educacion y al desarrollo integral de las
personas por ello el articulo 26 sefala que "la educacion es un derecho humano, un bien
publico y un deber del Estado" y promueve una educacion que fomente el desarrollo de
competencias, incluyendo habilidades blandas por eso en este marco constitucional
respalda la necesidad de integrar estas habilidades en los procesos educativos y
formativos, asegurando que los trabajadores administrativos estén adecuadamente

preparados para enfrentar los desafios del entorno laboral.

2.3.2. Codigo del Trabajo
El Cédigo de Trabajo del Ecuador (2020) establece en su articulo 42, numeral
2, “Es obligacion del empleador proporcionar capacitacion continua a sus trabajadores

con el fin de mejorar sus habilidades y conocimientos para el desarrollo de sus funciones”.
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Si bien esta disposicion no menciona explicitamente las habilidades blandas, se
interpreta su inclusiéon como parte del desarrollo integral del trabajador, dado que estas

competencias influyen directamente en la eficiencia y calidad del desempefio laboral.

2.3.3. Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

La Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP) (2016) en su articulo 39,
menciona como principios rectores de la administracion publica: la responsabilidad,
liderazgo, compromiso, calidad, y eficiencia (Presidencia de la Republica del Ecuador,
2010) por esto estas cualidades se relacionan estrechamente con habilidades blandas
como la comunicacion, la empatia, la toma de decisiones y el trabajo en equipo,

fundamentales en el ejercicio de funciones administrativas en el sector publico. ART.

2.3.4. Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025

El Plan Nacional de Desarrollo 2021-2025, en su eje de desarrollo social,
promueve el fortalecimiento de capacidades laborales con enfoque en competencias
socioemocionales, interpersonales y de empleabilidad (Secretaria Nacional de
Planificacion, 2021) por ello esta politica publica enfatiza la importancia de preparar a
los trabajadores no solo en el aspecto técnico, sino también en habilidades transversales
que mejoren su adaptabilidad, productividad y bienestar.

Asimismo, este enfoque se alinea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) propuestos por la Agenda 2030, particularmente con el ODS 4: Educacion de
calidad, que promueve una educacion inclusiva y equitativa que fomente oportunidades
de aprendizaje permanente; el ODS 8: Trabajo decente y crecimiento econdémico, que

impulsa el empleo pleno y productivo junto con condiciones laborales dignas; y el ODS
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10: Reduccion de las desigualdades, al fomentar el acceso igualitario a oportunidades de
formacion y desarrollo para todos los trabajadores, independientemente de su entorno
socioecondomico.

Por tanto, el marco normativo ecuatoriano reconoce y respalda de forma implicita
y explicita el desarrollo de habilidades blandas como parte de la formacion y
fortalecimiento del talento humano, sino que también contribuye al cumplimiento de
compromisos globales en materia de desarrollo sostenible y esto justifica su estudio e
incorporacion en los espacios laborales de instituciones publicas y privadas del canton

Quevedo.

2.3.5. Codigo Organico de la Economia Social de los Conocimientos

El Cédigo Organico de la Economia Social de los Conocimientos (2016) regula
aspectos relacionados con la investigacion cientifica y tecnologica en Ecuador por ello
este codigo promueve el respeto por los derechos humanos y la ética en la investigacion,
estableciendo directrices sobre como llevar a cabo estudios que contribuyan al desarrollo
social y economico del pais por esto la normativa refuerza la importancia del desarrollo
de habilidades blandas como parte integral del proceso educativo y profesional.

Especificamente, el articulo 5 del cddigo define el Sistema Nacional de Ciencia,
Tecnologia, Innovacion y Saberes Ancestrales, que comprende el conjunto coordinado de
normas, politicas, instrumentos, procesos, instituciones, entidades e individuos que
participan en la economia social del conocimiento y este sistema busca generar ciencia,
tecnologia e innovacion, resaltando la relevancia de los conocimientos tradicionales como

elementos fundamentales para crear valor y riqueza en la sociedad por ello la inclusién
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de estos saberes ancestrales subraya la importancia de las competencias interpersonales y
socioemocionales, que son componentes clave de las habilidades blandas.

Asimismo, el articulo 43 establece que la investigacion responsable debe
orientarse a generar impactos sociales, econdmicos, culturales y tecnologicos que
fomenten el buen vivir por esto esta orientacion implica una formacién integral de los
investigadores, que abarca no solo conocimientos técnicos, sino también habilidades

blandas como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la ética profesional.
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque mixto, combinando
métodos cuantitativos y cualitativos con el fin de obtener una comprension mas completa
y profunda sobre la incidencia de las habilidades blandas en el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos en Quevedo por ello la dimensidon cuantitativa permitid
recolectar datos objetivos a través de encuestas estructuradas, facilitando el andlisis
estadistico de las percepciones, niveles de competencia y correlaciones entre variables
clave y paralelamente, el enfoque cualitativo complement6 este andlisis mediante la
interpretacion contextual de las respuestas, identificando patrones, significados y areas
de oportunidad que no siempre son evidentes en los nimeros. A continuacion, se detallan

los tipos de investigacion pertinentes que se aplicaron:

3.1.1. Investigacion descriptiva

El objetivo de este tipo de investigacion fue describir las caracteristicas o
funciones de un fendmeno o grupo concreto ya que se centro en responder preguntas sobre
qué, quién, donde y cudndo; en este caso, se describid el nivel actual de habilidades
blandas entre los trabajadores administrativos y como estas habilidades se manifiestan en

su desempeiio laboral.

3.1.2. Investigacion correlacional

Con esta investigacion se identificaron la relacion entre dos o mds variables sin
manipularlas por esto permite determinar si existe una asociacion entre las habilidades
blandas y el rendimiento laboral (Medina & Gonzélez, 2021) por ello se utilizaron

métodos estadisticos para analizar la fuerza y direccion de esta relacion.
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La combinacién del enfoque descriptivo y correlacional facilité una comprension
profunda del fendmeno estudiado y contribuy6 a generar recomendaciones practicas para

una mejora de las competencias interpersonales en el ambito administrativo.

3.1.3. Investigacion exploratoria

La presente investigacion incluyd una etapa exploratoria para comprender las
percepciones iniciales de los trabajadores administrativos sobre la importancia de las
habilidades blandas en su entorno laboral por ello a través de cuestionarios piloto y
observacion preliminar, se identificd que competencias como la comunicacion, el trabajo
en equipo y la empatia son valoradas, aunque poco desarrolladas de manera estructurada
en las empresas del canton Quevedo.

Esta fase fue clave para ajustar los instrumentos de recoleccion de datos y asegurar
que los indicadores seleccionados respondieran a las necesidades reales del entorno
laboral local; ademas, permitié confirmar la necesidad de profundizar en el analisis de la
relacion entre habilidades blandas y rendimiento, asi como proponer estrategias de mejora
por ello la exploraciéon inicial sirvid de base para justificar un enfoque mixto, que
combinara lo cuantitativo y cualitativo para lograr un analisis méas completo y

contextualizado.

3.1.4. Investigacion evaluativa

Este tipo de investigacion tuvo como objetivo evaluar un programa o intervencion
existente para determinar su efectividad (Prats, Fuentes, & Sabariego, 2019) y en este
contexto, se pudo evaluar la efectividad de programas de capacitacion en habilidades

blandas implementados por organizaciones en Quevedo.
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3.1.5. Justificacion del enfoque cuantitativo

Este enfoque fue necesario para asignar datos numéricos a las encuestas
estructuradas que se realizaron para medir tanto las habilidades blandas como el
rendimiento laboral y esto facilito el andlisis estadistico y proporciono resultados
generalizables a una poblacion mas amplia; ademads, el uso de herramientas estadisticas
permitid establecer relaciones significativas entre variables, lo cual es esencial para
validar las hipotesis planteadas.

La metodologia propuesta combina diferentes tipos de investigacion que
permitieron abordar integralmente el problema del desarrollo de habilidades blandas y su

incidencia en el rendimiento laboral.

3.2. METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

La investigacion sobre el desarrollo de habilidades blandas y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en Quevedo, Ecuador, se sustentd
en el método cientifico como enfoque general, permitiendo una organizacion sistematica
y logica de los procedimientos para observar, analizar e interpretar el fendmeno de
estudio. Este enfoque riguroso facilité la aplicacion coherente de diferentes métodos que
contribuyeron a garantizar la validez y confiabilidad de los resultados, alineandose con

los objetivos planteados.

3.2.1. Métodos cientificos utilizados
3.2.1.1. Método Deductivo
Este método permiti6 aplicar teorias generales sobre habilidades blandas y

rendimiento laboral al contexto especifico de los trabajadores administrativos en

36



Quevedo. Se partié de hipotesis formuladas a partir de la literatura revisada, como la
existencia de una relacion positiva entre las habilidades blandas y el desempefio laboral.
Al establecerse que las habilidades de comunicaciéon son fundamentales para el
rendimiento, se buscé comprobar esta hipotesis mediante la recoleccion de datos

especificos sobre la calidad de la comunicacion entre empleados.

3.2.1.2. Método inductivo

Mediante este método se observaron datos particulares de los trabajadores
administrativos con el fin de generar conclusiones mas generales sobre el fendmeno
investigado. Se analizaron las experiencias laborales y percepciones individuales para
identificar patrones comunes en torno a las habilidades blandas. De esta manera, con el
analisis de las respuestas de los encuestados sobre sus vivencias laborales y opiniones
respecto a sus habilidades blandas, se construyeron inferencias que aportaron a una

comprension mas profunda del contexto administrativo.

3.2.1.3. Método analitico

Fue empleado para descomponer el fenémeno de estudio en sus partes
constitutivas, permitiendo analizar por separado cada una de las dimensiones de las
habilidades blandas en relacion con el rendimiento laboral. Se evaluaron elementos como
la comunicacion, el trabajo en equipo, la empatia y su vinculacion con indicadores
laborales especificos. Adicional, se realizaron anélisis detallados de cada habilidad blanda
evaluada en la encuesta y su correlacion con aspectos del rendimiento como la

productividad, el cumplimiento de metas y la satisfaccion laboral.
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3.2.1.4. Método sintético

Posteriormente, se utilizé el método sintético para integrar los hallazgos obtenidos
a partir del andlisis individual de cada variable. Esta integracion permitié obtener una
vision general del impacto de las habilidades blandas en el rendimiento laboral desde una
perspectiva holistica. Los resultados de cada habilidad fueron sintetizados para ofrecer
conclusiones globales sobre su efecto colectivo en el desempefio de los trabajadores

administrativos.

3.2.2. Recopilacion de informacion

Diseiio del instrumento: Se desarrollé un cuestionario estructurado que incluyo
preguntas cerradas y escalas tipo Likert para medir las habilidades blandas y el
rendimiento laboral por ello las preguntas estuvieron disefiadas para evaluar
competencias especificas como comunicacion efectiva, trabajo en equipo, adaptabilidad
y resolucidn de problemas.

Seleccion de muestra: Se definid una muestra representativa de trabajadores
administrativos en Quevedo utilizando un muestreo aleatorio estratificado y esto aseguro
que diferentes sectores dentro del ambito administrativo estén representados.

Aplicacion del cuestionario: El cuestionario fue administrado a través de
plataformas digitales o entrevistas presenciales, dependiendo del acceso y preferencias de

los participantes.
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3.2.3. Organizacion de la informacion

Codificacion de datos: Una vez recopilados los cuestionarios, se procedi6 a
codificar las respuestas para facilitar su analisis por ello cada respuesta fue asignada a un
codigo numérico que permitird su ingreso en software estadistico.

Ingreso de datos: Los datos codificados se ingresaron en un programa estadistico

(como SPSS o R) para su posterior analisis.

3.2.4. Analisis de informacion

Analisis descriptivo: Se realizaron analisis descriptivos iniciales para obtener
estadisticas basicas (medias, medianas, frecuencias) sobre las habilidades blandas y el
rendimiento laboral.

Analisis correlacional: Se utilizaron técnicas estadisticas (como correlaciones
Pearson o Spearman) para determinar la relacion entre las variables estudiadas.

Interpretacion de resultados: Finalmente, se interpretaron los resultados
obtenidos en funcion de las hipotesis planteadas al inicio del estudio ademds se
discutieron las implicaciones practicas y tedricas de los hallazgos.

El enfoque metodoldgico propuesto combino métodos deductivos e inductivos
junto con un enfoque analitico y sintético que permitieron una comprension integral del
impacto del desarrollo de habilidades blandas en el rendimiento laboral ya que la
cuidadosa planificacion del procedimiento 16gico garantizo que la informacion recopilada
sea organizada y analizada adecuadamente, lo que contribuyd a obtener resultados

significativos y aplicables al contexto administrativo en Quevedo.
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3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION
3.3.1. Poblacion y muestra

La poblacion objetivo de esta investigacion estuvo conformada por los
trabajadores administrativos que laboran en empresas publicas y privadas del canton
Quevedo, provincia de Los Rios y este grupo incluye a personas que desempefian
funciones de gestion documental, atencion al cliente, asistencia operativa, coordinacion
de procesos internos y apoyo a la gestion organizacional, tanto en instituciones
gubernamentales como en empresas privadas.

De acuerdo con datos actualizados del Servicio de Rentas Internas (SRI) del
Ecuador — 2024, en el canton Quevedo se encuentran registradas 11.441 empresas y de
estas empresas estan distribuidas en las 11 parroquias del cantdn, reflejando un entorno
empresarial diverso y dindmico, compuesto mayoritariamente por micro, pequenias y
medianas empresas.

En ausencia de informacién oficial especifica sobre el nimero de trabajadores
administrativos por empresa, se ha adoptado un criterio referencial basado en estudios
similares y tipologias empresariales. Segin diversos andlisis, se estima que:

e Las microempresas cuentan con un promedio de 2 a 3 empleados administrativos.
e Las pequefias empresas tienen entre 5 'y 10 empleados administrativos.
e [as medianas y grandes empresas pueden superar los 15 trabajadores

administrativos.
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Tabla 1.

Detalles de la poblacion.

Aspecto Descripcion
Ubicacion geografica Canton Quevedo, provincia de Los Rios, Ecuador
Ambito laboral Empresas publicas y privadas
Total de empresas registradas 11.441 empresas (segun SRI, 2024)
Parroquias donde operan las 11 parroquias del canton Quevedo
empresas
Tipo de empresas Micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes)
predominantes
Estimacion de personal - Microempresas: 2 a 3 empleados- Pequenas
administrativo por tipo de empresas: 5 a 10 empleados- Medianas y grandes:
empresa mas de 15 empleados

Nota: Las proporciones de tipos de empresa se basan en estadisticas nacionales del sector productivo del
cantoén Quevedo en Ecuador.

Considerando que la mayoria de las empresas en Quevedo corresponden a los
segmentos micro y pequeiio empresarial, y con el fin de adoptar una estimacion razonable
y representativa del contexto local, se ha establecido un promedio de 5 trabajadores
administrativos por empresa activa y en funcion de este criterio, la poblacion estimada
total de trabajadores administrativos en el canton Quevedo asciende a:

11.441 empresas activas x 5 trabajadores administrativos = 57.205 personas

Este calculo proporciona un marco poblacional robusto y actualizado que permite
delimitar adecuadamente el universo de estudio y, en consecuencia, sustentar el disefio

metodoldgico y el tamafio muestral de la investigacion.

3.3.2. Caracteristicas de la poblacion
Incluye tanto el sector publico como el privado, abarcando instituciones
gubernamentales, empresas comerciales y organizaciones sin fines de lucro ademas la

poblacion es heterogénea en términos de edad, género, nivel educativo y experiencia
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laboral lo que proporciona un contexto rico para analizar como las habilidades blandas
impactan el rendimiento laboral en diferentes grupos demograficos.

Los trabajadores administrativos realizan tareas que incluyen gestion de
documentos, atencion al cliente, soporte administrativo y coordinacion de actividades, lo
que resalta la necesidad de habilidades blandas como la comunicacion efectiva y el trabajo
en equipo.

Dado que la investigacion no se basa en un diseno experimental, las unidades de
analisis seran los trabajadores administrativos y sus percepciones sobre sus habilidades

blandas y su rendimiento laboral.

Tabla 2.

Tipo de empresa vs. numero estimado de trabajadores administrativos.

] Promedio de Total estimado de
. Cantidad .
Tipo de empresa . empleados trabajadores
estimada . . . - .
administrativos administrativos
Microempresa 9.167 1 9,167
Pequenia empresa 1.500 3 4,500
Mediana empresa 700 6 4,200
Grandes empresas 50 15 750
Empresas publicas 24 20 480
Total estimado 11.441 — 19.097

Nota: Las proporciones de tipos de empresa se basan en estadisticas nacionales del sector productivo del
canton Quevedo en Ecuador.

3.3.2.1. Muestra
En funcién de estas estimaciones, se ha adoptado un valor promedio general de
trabajadores administrativos por empresa activa, lo que arroja una poblacion estimada

total de 19,097 trabajadores administrativos en el canton Quevedo.
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Para calcular el tamafio de la muestra, se aplicd la formula para poblaciones
finitas, utilizando un nivel de confianza del 95% (Z = 1,96), una proporcion esperada del
50% (p = 0,5) y un margen de error del 5% (e = 0,05)., se detallan los datos y el
procedimiento del célculo usando la formula correspondiente:

B z2xPxQxN
" EZ(N —1) + z2xPxQ

n

Donde:

N =Tamatfio de la poblacion (habitantes)  19.097

Z =Nivel de confianza 1,96

P =Probabilidad de que ocurra 50%
Q =Probabilidad de que no ocurra 50%
E =Error maximo admisible 0,05

Al reemplazar los valores en la formula obtendremos lo siguiente

~ (1,96)? % (0,5) * (0,5)
a (0,05)2

3.8416 * 0.25
0.0025

0.9604
0.0025

n = 384.16

El resultado fue una muestra de 384 trabajadores administrativos, representativa

del universo de estudio.
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3.3.3. Técnicas de investigacion
3.3.3.1. Encuestas

Se utilizaron encuestas estructuradas como técnica principal para recopilar datos
cuantitativos sobre las habilidades blandas y el rendimiento laboral por ello permitieron
obtener informaciéon de un gran nimero de trabajadores administrativos de manera
eficiente y sistematica es decir que esta técnica es util para obtener datos estandarizados
que facilitan el andlisis estadistico, y permite llegar a una muestra representativa de la

poblacion objetivo.

3.3.3.2. Entrevistas

Se realizaron entrevistas semi-estructuradas a un grupo de especialistas en
recursos humanos y desarrollo organizacional; y estas entrevistas proporcionaron
informacion cualitativa que complementaron los datos cuantitativos obtenidos a través de
las encuestas ademds permitieron explorar en profundidad las percepciones y
experiencias de los especialistas sobre la importancia del desarrollo de habilidades

blandas en el rendimiento laboral.

3.3.3.3. Revision documental

Se llevo a cabo una revision documental de literatura relevante, incluyendo
estudios previos, articulos académicos y normativas relacionadas con las habilidades
blandas y su impacto en el entorno laboral por ello esta técnica ayudo a contextualizar los
hallazgos de la investigacion dentro del marco tedrico existente y proporciono

antecedentes que enriqueceran el analisis.
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3.3.4. Instrumentos de investigacion
3.3.4.1. Cuestionario

Se disefid un cuestionario estructurado incluye preguntas cerradas y escalas tipo
Likert para medir tanto las habilidades blandas como el rendimiento ademds estuvo
dividido en secciones que abordan diferentes dimensiones de las habilidades blandas
(comunicacidn, trabajo en equipo, adaptabilidad, etc.) y aspectos del rendimiento laboral

(productividad, satisfaccion laboral).

3.3.4.2. Guia de entrevista

Se aplicd una guia para las entrevistas semi-estructuradas con especialistas, esta
guia incluyo preguntas abiertas que permitieron explorar temas como la percepcion del
impacto de las habilidades blandas en el rendimiento laboral y las mejores practicas para
su desarrollo ademas la guia se desarrolld a partir de la revision de literatura sobre

habilidades blandas y entrevistas previas realizadas en estudios similares.
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3.4. ELABORACION DEL MARCO TEORICO
La elaboracion del marco tedrico es un proceso fundamental en la investigacion,
ya que establece la base conceptual y tedrica sobre la cual se sustenta el estudio. A
continuacion, se describen secuencialmente los pasos que se siguieron para construir el
marco teorico de la tesis sobre el desarrollo de habilidades blandas y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en Quevedo, Ecuador.
Paso 1: Definicion del tema de investigacion
El primer paso consistio en definir claramente el tema de investigacion y en este
caso, se trata de "Desarrollo de habilidades blandas y su incidencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos en Quevedo, Ecuador" por ello esta definicion
sirvid como punto de partida para identificar los conceptos y teorias relevantes que se
exploraron en el marco tedrico.
Paso 2: Identificacion de conceptos clave
Una vez definido el tema, se procedid a identificar los conceptos clave
relacionados con la investigacion.
Paso 3: Revision exhaustiva de la literatura
Se llevo a cabo una revision exhaustiva de la literatura relacionada con el tema.
Esto implico:
o Buscar estudios previos, articulos académicos, libros y tesis que aborden las
habilidades blandas y su impacto en el rendimiento laboral.
o Consultar bases de datos académicas, bibliotecas universitarias y recursos en linea
confiables.
o Evaluar la calidad y relevancia de las fuentes encontradas, asegurando que estén

actualizadas (preferiblemente dentro de los ultimos cinco afios).
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Paso 4: Seleccion de teorias y modelos relevantes
Con base en la revision de literatura, se identificaron las teorias y modelos mas
relevantes para la investigacion.

Criterios para garantizar confiabilidad y validez
Para asegurar la confiabilidad y validez del marco teorico:

1. Fuentes Confiables: Se usa fuentes académicas reconocidas, como libros,
revistas cientificas y tesis revisadas por pares.

2. Citas Adecuadas: Todas las afirmaciones y teorias han sido respaldadas con citas
adecuadas segun las normas APA (7* edicidn) para evitar plagio y dar crédito a

los autores originales.

3.5. RECOLECCION DE LA INFORMACION

La recoleccion de informacion es una etapa crucial en la investigacion sobre el
desarrollo de habilidades blandas y su incidencia en el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos en Quevedo ademas la informacion primaria se obtuvo
principalmente a través de encuestas las cuales proporcionaron datos cuantitativos sobre
las habilidades blandas y el rendimiento laboral, y a su vez las entrevistas ofrecieron una
perspectiva cualitativa mas profunda sobre las percepciones de especialistas en recursos
humanos.

El procedimiento garantiza una recoleccion sistematica y rigurosa de informacion
primaria que permitird abordar adecuadamente los objetivos planteados en esta
investigacion por ello la combinacién de encuestas y entrevistas proporcionaron una

vision integral sobre el impacto del desarrollo de habilidades blandas en el rendimiento
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laboral, contribuyendo asi a obtener resultados significativos y aplicables al contexto

administrativo en Quevedo.

3.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

El procesamiento y andlisis de la informacién es una etapa critica en la
investigacion sobre el desarrollo de habilidades blandas y su incidencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos en Quevedo, Ecuador.

El procesamiento y analisis de la informacion utilizo un enfoque sistematico que
combina técnicas cuantitativas y cualitativas para proporcionar una comprension integral
del impacto del desarrollo de habilidades blandas en el rendimiento laboral ya que la
combinacion de herramientas estadisticas y analisis tematicos permitio obtener resultados
significativos que contribuyeron a la formulacion de recomendaciones practicas para

mejorar las competencias interpersonales en el ambito administrativo.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSIONES



4.1. RELACION ENTRE HABILIDADES BLANDAS Y EL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS EMPLEADOS
4.1.1. Resultados de encuesta dirigida al personal administrativo de empresas
publicas y privadas del canton Quevedo
El presente apartado corresponde a los resultados sobre la relacion de las
habilidades blandas y el rendimiento laboral de los empleados administrativos de

empresas tanto publicas como privadas del cantén Quevedo.

Figura 1.

Capacidad de comunicar correctamente mejora la calidad de trabajo.
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Nada Poco Regular Mucho Totalmente

39,06

Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
capacidad de comunicarse correctamente mejora la calidad del trabajo.

Analisis e interpretacion

La figura 1, evidencia que la mayoria de los encuestados percibe positivamente el
impacto de una buena comunicacion en la calidad de su trabajo ya que aproximadamente
el 39,06% indicd6 que comunicarse mejora mucho la calidad del trabajo; y un 6,25%
sefald que totalmente; sin embargo, un 20,83% considera que su comunicacion es poco

efectiva y un 14,32% reconoce que no mejora en absoluto.
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Estos resultados sugieren que, si bien una buena parte de los trabajadores
administrativos reconoce la importancia de la comunicacion efectiva aun existe una
proporcion relevante que podria necesitar fortalecer esta competencia para optimizar la

calidad de su desempefio.

Figura 2.

Escuchar activamente contribuye a la eficiencia en tareas.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre como
escuchar activamente contribuye a la eficiencia en las tareas.

Analisis e interpretacion

La figura 2, muestra que el 30.73% de los participantes afirma que escuchar
activamente contribuye totalmente a su eficiencia mientras que un 13.28% respondi6 que
contribuye mucho; no obstante, un 28.99% considera que esta habilidad contribuye
regularmente mientras que un 17.97% sefala que no contribuye poco y un 9.64%
menciona que no contribuye en lo absoluto.

Esto indica que, aunque existe una apreciacion general sobre la importancia de la

escucha activa dentro de la empresa todavia una fraccion significativa de trabajadores no
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la integra de manera plena en su desempeio diario representando asi un area de mejora
dentro de la misma.
Figura 3.

Adaptacion a nuevas situaciones mejora la productividad.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
adaptacion a nuevas situaciones para la mejora de la productividad.

Analisis e interpretacion

La figura 3, evidencia que el 29.95% de los encuestados estdn totalmente de
acuerdo con que adaptarse a las nuevas situaciones mejora la productividad, el 27.08%
mencionan que esto influye mucho dentro de la productividad, el 17.71% dicen que es
regular, el 14.84% mencionan que la adaptacion mejora muy poco la productividad y por
ultimo el 10.42% sefialan que adaptarse no mejora nada la productividad dentro de la
empresa.

Estos datos mostrados anteriormente reflejan que la mayoria tiene una percepcion
favorable de su capacidad de adaptacion frente a las situaciones, aunque existen
trabajadores que todavia presentan dificultades para enfrentar cambios lo que podria

impactar su productividad en ambientes dinamicos.
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Figura 4.

Ser proactivo mejora la eficiencia de las actividades.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre como
el ser proactivo mejora la eficiencia de las actividades.

Analisis e interpretacion

En la figura 4, se sefiala que el 35.42% de los encuestados sefialan que ser
proactivo mejora mucho la eficiencia en actividades, el 29.43% menciona que mejora
regularmente, el 21.35% dice que mejora totalmente la eficiencia, el 8.85% menciona que
la mejora en muy poca y el 4.95% sefiala que no existe ningun tipo de mejora.

Estos resultados evidencian que aunque existe una valoracioén positiva general
hacia la proactividad y la eficiencia en actividades, hay un grupo considerable que no la
aplica de manera consistente o inclusive no la aplica bajo ningin aspecto, lo que

representa una oportunidad para fortalecer esta competencia dentro de la organizacion.
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Figura 5.

La organizacion ayuda a entregar las tareas a tiempo.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre como
la organizacion ayuda a entregar las tareas a tiempo dentro del area laboral.

Analisis e interpretacion

La figura 5, revela que el 34.11% de los encuestados consideran que la
organizacion ayuda mucho en la entrega de tareas, el 27.08% mencionan que la
organizacion ayuda poco, el 18.75% consideran que la ayuda que da es regular, el 14.84%
mencionan que la organizacion es totalmente necesaria y el 5.21% detalla que la
organizacion no ayuda en nada a la entrega de tareas.

Estos resultados muestran que si bien la mayoria comprende la importancia de la
organizacion personal todavia una proporcion relevante de los encuestados tienen
deficiencias en la gestion del tiempo para el desarrollo y la entrega de tareas lo cual podria

afectar la eficiencia general del equipo dentro del area de trabajo.
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Figura 6.

Manejar el estrés adecuadamente mejora el rendimiento diario.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre como
mangjar el estrés adecuadamente mejora el rendimiento diario en la empresa.

Analisis e interpretacion

La figura 6, muestra que el 34.64% de todos los encuestados mencionan que el
manejo del estrés mejora regularmente el rendimiento diario, el 27.60% de los
encuestados dicen que el manejo del estrés mejora mucho el rendimiento, el 27.08% dicen
que mejora muy poco el rendimiento, el 7.55% menciona que mejora totalmente el
rendimiento y solo el 3.13% dice que no mejora nada el rendimiento.

Estos resultados sugieren que aunque existe conciencia sobre la importancia del
manejo del estrés dentro del area laboral, no todos los trabajadores logran aplicarlo de
forma efectiva lo cual podria repercutir negativamente en su desempefio diario de los

trabajadores administrativos dentro de la empresa.
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Figura 7.

Escuchar la retroalimentacion mejora la forma de trabajar.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre como
escuchar la retroalimentacion mejora la forma de trabajar dentro de la empresa.

Analisis e interpretacion

La figura 7, detalla que el 32.03% de todos los encuestados mencionan que
escuchar la retroalimentacion mejora mucho la forma de trabajar, el 26.13% detalla que
mejora regularmente la forma de trabajar, el 24.48% dicen que escuchar la
retroalimentacion mejora poco la forma de trabajar, el 12.50% dice que la mejora se da
en su totalidad y solo el 2.86% menciona que no existe ninguna mejora en la forma de
trabajar.

Estos resultados indican que aunque la mayoria reconoce el valor de la
retroalimentacion, su implementacion y aceptacion podria ser mas efectiva si se
promueve una cultura organizacional que la valore y fomente su practica constructiva
dentro del area de trabajo de los empleados administrativos e inclusive en toda la empresa

de forma generalizada.
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Figura 8.

Tomar decisiones oportunas mejora los resultados del area de trabajo.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre como
la toma de decisiones oportunas mejora los resultados del area de trabajo.

Analisis e interpretacion

En la figura 8, se detalla que el 39.58% de todos los encuestados consideran que
el tomar decisiones oportunas mejora totalmente los resultados, el 28.39% mencionan que
la mejora es mucha dentro del area de trabajo, el 24.48% dicen que la mejora es regular
y no posee significancia, el 5.47% sefalan que la mejora es poca dentro del area de trabaja
y solo el 2.08% dicen que no hay mejoras con la toma de decisiones oportunas.

Estos resultados muestran que la capacidad de tomar decisiones rapidas y
acertadas es vista mayormente como un factor de éxito por parte de los empleados
administrativos, aunque es necesario reforzar esta competencia en ciertos trabajadores

que aun presentan debilidades de acuerdo con lo detallado en la encuesta.
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Figura 9.

Aplicar habilidades blandas ayuda a alcanzar los objetivos laborales propuestos.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
aplicacion de habilidades blandas y su ayuda para lograr los objetivos laborales propuestos.

Analisis e interpretacion

En la figura 9, se muestra que el 38.02% de los encuestados sefialan que las
habilidades blandas ayudan mucho para alcanzar los objetivos laborales, el 27.86%
sefalan que ayudan en su totalidad y por completo a alcanzar metas, el 16.67% muestra
que ayudan, pero de forma regular, el 10.16% dicen que ayudan muy poco y el 7.29%
que no ayudan en nada para alcanzar los objetivos laborales por medio de la aplicacion
de las habilidades blandas dentro de la empresa.

Los datos mostrados en los resultados de la encuesta reflejan que aunque se
reconoce el impacto positivo de las habilidades blandas dentro de la empresa por un
numero considerable de trabajadores, su aplicacion practica ain debe fortalecerse en cada
area para lograr una contribucion mas directa y consciente en el cumplimiento de las

metas y objetivos de la organizacion.
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Figura 10.

Las habilidades blandas hacen sentir motivacion y compromiso con el trabajo.

40,00
35,68
35,00
30,00 27,34
25,78

25,00
20,00
15,00
10,00 8,07

5100 3,13 -

000 NN

Nada Poco Regular Mucho Totalmente

Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre como
las habilidades blandas pueden llegar a hacer sentir motivacion y compromiso con el trabajo.

Analisis e interpretacion

En la figura 10, se detalla que el 35.68% de los encuestados mencionan que las
habilidades blandas pueden llegar a hacerlos sentir mucha motivacién y compromiso con
el trabajo, el 27.34% mencionan que en su totalidad siente motivacion y compromiso con
dichas habilidades, el 25.78% mencionan que el sentir es regular, el 8.07% mencionan
que sienten poca motivaciéon y compromiso y solo el 3.13% dicen que no sienten ni
motivacion ni compromiso con la aplicacion de habilidades blandas en el trabajo.

Este resultado indica que, aunque muchos de los trabajadores administrativos
asocian las habilidades blandas con un mayor compromiso laboral, existe aun una
proporcién considerable que no percibe claramente esta conexion lo que resalta la
necesidad de implementacion de estrategias que potencien el vinculo entre competencias

blandas y motivacion organizacional.
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4.1.2. Relacion entre habilidades blandas y el rendimiento laboral de los empleados

El analisis de los graficos obtenidos demuestra que las habilidades blandas tienen
un impacto positivo e importante en el desempefio de los trabajadores administrativos
puesto que la mayoria de los encuestados considera que capacidades como la
comunicacion efectiva, la escucha activa, la adaptacion al cambio y la proactividad
contribuyen significativamente para la mejora tanto de la calidad como de la eficiencia
de las actividades laborales.

Ademas, se evidencia que organizarse adecuadamente, manejar el estrés, aceptar
retroalimentacion y tomar decisiones oportunas también son factores indispensables que
potencian el cumplimiento de tareas y la consecucion de objetivos por ello, aunque
existen grupos de empleados que perciben estas habilidades como medio influyentes o
incluso poco relevantes los resultados generales muestran una valoracion positiva de las
competencias blandas en el entorno laboral.

En particular, la motivacién y el compromiso laboral parecen estar vinculados
intimamente con el dominio de habilidades blandas lo cual refuerza la idea de que su
desarrollo no solo impacta en los resultados operativos, sino que también en el bienestar
y la satisfaccion personal de los trabajadores dentro de la organizacion.

Discusion del objetivo 1.

Existe una tendencia creciente hacia la revalorizacion de las habilidades blandas
como un componente esencial del rendimiento laboral puesto que generalmente el éxito
en las organizaciones se asociaba con habilidades técnicas o conocimientos especificos
sin embargo este estudio confirma que las competencias emocionales, sociales y de
gestion personal son determinantes en la eficiencia, la calidad y la productividad del

trabajo diario dentro de la empresa.
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Un aspecto relevante que surge de la interpretacion de los datos es la existencia
de una fraccion de empleados que no reconoce plenamente el impacto de estas habilidades
en su desempefio y es por esto que de acuerdo con Alvarez (2024) en su investigacion,
esta brecha puede atribuirse 63% a varios factores como la falta de formacion especifica
en habilidades blandas, escasas oportunidades de aplicar estas competencias en el
contexto laboral o percepciones erroneas sobre su valor real.

Por otro lado, Zambrano & Zambrano (2024) menciona en su estudio que el hecho
de que muchos trabajadores asocien directamente la aplicacion de habilidades blandas
con una mayor motivaciéon y compromiso sugiere que fomentar su desarrollo no solo
mejora los resultados organizacionales en un 80% sino que también contribuye a construir
un clima laboral mas positivo, colaborativo y resiliente.

Por ello, todos estos hallazgos subrayan la importancia de implementar programas
de capacitacion continua en habilidades blandas, asi como estrategias organizacionales
que promuevan su practica diaria, tales como talleres de comunicacion efectiva,
dindmicas de trabajo en equipo, planes de manejo de estrés y espacios para la

retroalimentacion constructiva.
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4.2.NIVEL ACTUAL DE HABILIDADES BLANDAS ENTRE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN QUEVEDO, IDENTIFICANDO
SUS FORTALEZAS Y AREAS DE OPORTUNIDAD
4.2.1. Resultados de encuesta dirigida al personal administrativo de empresas
publicas y privadas del cantén Quevedo
El presente apartado corresponde a los resultados sobre el nivel actual de las
habilidades blandas entre los trabajadores administrativos de empresas tanto publicas

como privadas del canton Quevedo.

Figura 11.

Comunicacion de forma clara y efectiva con comparieros de trabajo.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
comunicacion clara y efectiva entre compaiieros de trabajo.

Analisis e interpretacion

La figura 11 evidencia que un porcentaje significativo que corresponde al 39.06%
de los trabajadores administrativos manifiestan que frecuentemente se comunican de
forma clara y efectiva con sus compafieros de trabajo, mientras que una cantidad de

20.83% de los trabajadores indica que lo hace a veces; sin embargo, las respuestas
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siempre y nunca representan una menor proporcion con el 14.32% y el 6.25%
respectivamente.

Estos resultados reflejan que la mayoria de los trabajadores posee una habilidad
comunicativa adecuada; sin embargo, la existencia de un porcentaje que comunica
eficazmente s6lo ocasionalmente o que rara vez lo hace, sugiere una necesidad de reforzar
estrategias de comunicacion interna, entrenamientos en habilidades interpersonales y
retroalimentaciones constructivas por ello mejorar la comunicacion efectiva favorecera

la cohesion y eficiencia de los equipos de trabajo.

Figura 12.

Escuchar activamente a las personas antes de responder.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre
escuchar activamente a las personas antes de responder.

Analisis e interpretacion
En la figura 12 se observa que el 31.25% oOsea la mayoria de los trabajadores
administrativos escucha a veces activamente a los demads antes de responder, seguido de

quienes lo hacen frecuentemente con un 26.04%, las respuestas de rara vez y siempre
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tienen resultados de 22.92% y 15.10% respectivamente y con la minoria del 4.59% esta
los que respondieron que nunca.

Aunque la tendencia es positiva, existe un area de oportunidad importante: la
escucha activa no estd completamente arraigada como una practica diaria por ello el
desarrollo de esta competencia permitiria mejorar la comprension mutua, reducir errores
y fortalecer el trabajo en equipo y es por esto por lo que se recomienda incluir dindmicas

de escucha activa en los programas de capacitacion.

Figura 13.

Trabajar bien en equipo y aportar con ideas.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre
trabajar bien en equipo y aportar ideas.

Analisis e interpretacion

En la figura 13 se muestra que con un 34.64% los trabajadores administrativos
respondieron que a veces trabajan bien en equipo y aportan ideas, a su vez un 20.31% y
un 27.34% respondieron que rara vez y frecuentemente trabajan bien bajo estas
condiciones respectivamente sin embargo el 7.81% de los encuestados mencionan que

nunca han trabajado bien bajo esas condiciones.
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Los resultados muestran que aunque el trabajo en equipo y el aporte de ideas no
son acciones consistentes en todos los trabajadores; el trabajo colaborativo parece
depender de las circunstancias o dinamicas de los equipos y esto puede limitar la
innovacion y el logro de objetivos colectivos por ello es necesario fomentar espacios de
colaboracion maés estructurados donde se valore y estimule la participacion de todos los

empleados.

Figura 14.

Adaptacion a los cambios dentro de la empresa.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
adaptacion a los cambios dentro de la empresa.

Analisis e interpretacion

La figura 14 muestra que con un 36.98% los trabajadores administrativos a veces
se pueden adaptar a los cambios dentro de la empresa mientras que el 20.05% mencionan
que nunca se han podido adaptar a dichos cambios, sin embargo, solo un 6.51% de los
empleados afirman con seguridad que siempre se pueden adaptar a los cambios.

La capacidad de adaptaciéon es un elemento esencial para el crecimiento

organizacional por ello estos resultados evidencian que muchos trabajadores aun
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enfrentan dificultades para adaptarse a los cambios internos y ante los procesos de
transformacion empresarial actuales, es indispensable desarrollar competencias de

resiliencia y flexibilidad para minimizar la resistencia al cambio.

Figura 15.

Manejo adecuado de emociones en situaciones de estrés.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre el
manejo adecuado de emociones en situaciones de estrés.

Analisis e interpretacion

En la figura 15 se muestra que el 28.65% de los trabajadores administrativos
respondieron que a veces manejan adecuadamente las emociones en situaciones de estrés,
un 24.74% dicen que frecuentemente, el 17.97% mencionan que rara vez tienen un
manejo adecuado y el 14.06% dicen que nunca pueden manejar adecuadamente el estrés
y las emociones.

El control emocional es un indicador fundamental de inteligencia emocional en el
ambito laboral; aunque una parte considerable de los encuestados demuestra manejo
emocional en circunstancias de presion, ain existe un porcentaje importante que lo logra

de forma inconsistente y esto podria impactar negativamente en la calidad del trabajo y
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las relaciones laborales si no se implementan acciones formativas orientadas al

autocontrol y la gestion emocional.

Figura 16.

Empatia con comparieros en situaciones personales o laborales.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
empatia con compafieros en situaciones personales o laborales.

Analisis e interpretacion

En la figura 16 se detalla que el 26.04% y el 25.78% de los encuestados mencionan
que rara vez y a veces respectivamente empatizan con sus compaieros y con sus
situaciones personales o laborales, por otro lado, el 24.74% de los encuestados
frecuentemente empatizan con los mismos y el 14.32% siempre son empaticos pero el
9.11% prefieren nunca empatizar con sus compafieros.

Por ello, la empatia, elemento clave para el trabajo en equipo y la cultura
organizacional, presenta niveles variados entre los trabajadores por ello esta
inconsistencia en la capacidad empatica podria dificultar la creacion de entornos laborales
colaborativos y de apoyo por esto se recomienda programas de sensibilizacion y talleres

de inteligencia emocional ayudarian a fortalecer esta competencia.
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Figura 17.

Toma decisiones de forma responsable y basada en analisis.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
toma de decisiones de forma responsable y basada en el analisis.

Analisis e interpretacion

En la figura 17 se detalla que la mayoria de los trabajadores administrativos con
el 32.39% a veces toman decisiones responsables y basadas en analisis, por otro lado el
25.26% frecuentemente practica esta forma de tomar decisiones, mientras que el 20.31%
rara vez lo realiza, el 17.19% nunca analiza las decisiones antes de tomarla y solo el
4.95% siempre toma decisiones de forma responsable y basada en un anélisis previo.

Aunque en los resultados se evidencia una tendencia hacia la toma de decisiones
fundamentada en el analisis, ain existen vacios que podrian traducirse en decisiones
apresuradas o mal informadas lo que conlleva a problemas dentro de la empresa por ello
es necesario desarrollar habilidades de andlisis critico, pensamiento estratégico y
resolucion de problemas dentro de los trabajadores y a su vez esto contribuiria a fortalecer

esta area.
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Figura 18.

Actitud positiva en el trabajo.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre el
esfuerzo para mantener una actitud positiva en el trabajo.

Analisis e interpretacion

La figura 18 muestra que el 41.67% y el 17.71% de los trabajadores
administrativos frecuentemente y siempre se esfuerzan para mantener una actitud positiva
dentro del trabajo mientras que el 15.36%, el 14.58% y el 10.58% mencionan que rara
vez, a veces y nunca se esfuerzan para tener una actitud positiva en el area de trabajo que
desempefian dentro de la empresa.

Por ello, lo mencionado anteriormente es una fortaleza importante dentro de la
organizacion pues una actitud positiva favorece la productividad, el clima organizacional
y la resiliencia ante las adversidades, sin embargo, dado que atn existe un grupo que sélo
"a veces" o "rara vez" mantiene dicha actitud, seria oportuno promover programas de
bienestar laboral, reconocimiento y motivacion para fortalecer estos comportamientos

positivos.
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Figura 19.
Busqueda de nuevas maneras de mejorar el desemperio laboral.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
busqueda de nuevas maneras de mejorar el desempefio laboral.

Analisis e interpretacion

En la figura 19 se muestra que el 40.4% de los trabajadores administrativos a
veces realizan la busqueda de formas de mejorar en su desempefio laboral por otro lado
el 20.6% rara vez realizan esta practica, el 15.1% y el 13.0% realizan esta busqueda de
forma frecuente y continua respectivamente, mientras que el 10.9% nunca emplean la
busqueda de maneras de mejora del desempeiio laboral.

Segun los resultados este comportamiento indica que la iniciativa para mejorar el
desempefio no estd completamente arraigada como una practica habitual en los
trabajadores ya que la busqueda de nuevas formas de optimizar el rendimiento laboral
parece ser mas esporadica que constante por ello este hallazgo sugiere la necesidad de
fomentar una cultura organizacional que promueva la mejora continua, la autoevaluacion,
la innovacion en procesos de trabajo y la capacitacion permanente como medios para el

desarrollo profesional.
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Figura 20.

Busqueda de aprendizaje constante para mejora de habilidades.
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Nota: Los datos muestran los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos sobre la
busqueda de aprendizaje constante para mejora de habilidades.

Analisis e interpretacion

En la figura 20 se muestra que el 31.51% de los trabajadores administrativos
buscan frecuentemente aprender para mejorar sus habilidades, el 26.82% siempre estan
en esta busqueda de aprendizaje, el 25.26% a veces realizan esta busqueda mientras que
el 9.38% y el 7.03% nunca o rara vez buscan aprender para mejorar sus habilidades
respectivamente.

Se percibe una actitud mas proactiva hacia el aprendizaje constante ya que la
mayoria reconoce la importancia de actualizar y perfeccionar sus habilidades, lo cual es
un aspecto muy positivo para la empresa, ya que facilita la adaptacion a cambios,
incrementa la productividad y mejora la competitividad pero aun asi, resulta relevante
trabajar con el pequefio grupo que manifiesta poca o nula disposicion a aprender,
mediante estrategias de motivacion, programas de formacion atractivos y planes de

desarrollo individualizados.
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4.2.2. Analisis del nivel actual de habilidades blandas en trabajadores
administrativos de Quevedo
Tras la revision de los resultados de la encuesta aplicada (Figuras 1 a 10), se
observa un panorama mixto en cuanto al dominio de habilidades blandas entre los

trabajadores administrativos de Quevedo.

Tabla 3.

Fortalezas y oportunidades identificadas en los resultados.

Analisis de habilidades

Fortalezas
Nombre Descripcion
Comunicacion claray ~ Una proporcion significativa de trabajadores indico que se
efectiva comunica de manera clara y efectiva con sus compafieros

“frecuentemente” o “siempre”. Esto evidencia una buena
competencia en habilidades de comunicacion interpersonal,
clave para mantener relaciones laborales eficaces.
Escucha activa Se observa que una parte importante de los trabajadores
manifiesta practicar la escucha activa con regularidad, lo
cual refleja empatia y respeto hacia las opiniones de los
demas, y contribuye a la dindmica organizacional.
Trabajo en equipo La mayoria de los encuestados reporta trabajar en equipo
de forma habitual, lo cual representa un indicador positivo
de colaboracion y participacion dentro de la organizacion.

Esfuerzo por mantener Se evidencia una disposicion general a mantener una
actitud positiva actitud constructiva frente al trabajo, lo cual es favorable
para el clima laboral y la resiliencia organizacional.
Busqueda de Un porcentaje considerable de trabajadores manifesto

aprendizaje constante  buscar oportunidades para mejorar sus habilidades, lo cual
refleja interés por el desarrollo profesional y la
actualizacion continua.

Oportunidades
Nombre Descripcion
Adaptabilidad al Se identifica que un numero significativo de trabajadores
cambio presenta dificultades para adaptarse con facilidad a los

cambios, lo cual puede representar un obstaculo para la
implementacion de nuevas estrategias organizacionales.
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Manejo de emociones El manejo adecuado de las emociones frente al estrés es
en situaciones de estrés una competencia que necesita fortalecerse ya que una
proporcion considerable no logra gestionar adecuadamente
su estado emocional en momentos criticos.
Empatia El porcentaje de respuestas que indican baja frecuencia
sugiere que aun es necesario reforzar esta competencia
para mejorar la comprension y el apoyo entre colegas.
Toma de decisiones No todos los trabajadores toman decisiones de forma
basadas en andlisis responsable y basadas en un analisis previo lo que puede
implicar riesgos en la gestion y la eficiencia laboral.
Iniciativa para mejorar ~ Aunque algunos empleados buscan mejorar sus funciones,
el desempefio en muchos casos esta iniciativa se reporta como ocasional
0 poco constante, lo que denota una baja proactividad que
puede limitar la innovacion y el crecimiento

organizacional.

Nota: La informacion muestra un analisis de las fortalezas y oportunidades identificadas en los resultados
de la encuesta aplicada a los empleados administrativos del canton Quevedo.

Discusion del objetivo 2

Los resultados de la investigacion evidencian que los trabajadores administrativos
del canton Quevedo presentan un nivel elevado de dominio en ciertas habilidades blandas
clave. Entre las competencias mas destacadas se encuentran la comunicacion clara y
efectiva, el trabajo en equipo, la actitud proactiva y la disposicion al aprendizaje
constante. Estas habilidades, al estar fuertemente presentes, contribuyen al
fortalecimiento del rendimiento laboral al facilitar la colaboracion entre areas, mejorar
los canales de comunicacion organizacional y favorecer una mejor alineacién con los
objetivos institucionales.

No obstante, se identificaron areas de oportunidad significativas en competencias
como la gestion emocional en contextos de estrés, la empatia en entornos laborales
diversos, la toma de decisiones basada en el andlisis y la adaptabilidad al cambio. Estas
debilidades reflejan una necesidad de intervencion formativa, ya que su impacto puede

comprometer la eficacia operativa y la sostenibilidad del desempefio en el tiempo. Dichas
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carencias deben ser atendidas para evitar desequilibrios en la dindmica organizacional y
prevenir un estancamiento en el desarrollo del talento humano.

Estos hallazgos coinciden con lo planteado por Chasi et al. (2024), quienes
afirman que las limitaciones en habilidades blandas pueden limitar el crecimiento
profesional e incidir negativamente en el clima organizacional. De igual forma, Ramirez
y Manjarrez (2022) destacan que los programas estructurados de capacitacion, talleres de
desarrollo personal y actividades de integracion resultan eficaces para fortalecer estas
competencias deficitarias. Segun sus estudios, la aplicacion de intervenciones formativas
puede incrementar hasta en un 85 % el dominio de habilidades blandas criticas, lo que
repercute positivamente en la productividad, la competitividad y la estabilidad
institucional.

De manera que los resultados obtenidos, refuerzan la importancia de implementar
acciones formativas permanentes orientadas al fortalecimiento de las competencias
blandas menos desarrolladas. La evidencia demuestra que el disefio estratégico de planes
de mejora, sustentado en el diagnodstico real de fortalezas y debilidades, puede generar
entornos de trabajo mas resilientes, colaborativos y adaptables a los cambios que exige el

entorno organizacional actual.
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4.3. ESTRATEGIAS DE DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS PARA

MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL

A partir del diagnostico realizado y considerando las habilidades blandas

identificadas como prioritarias, se definieron diez estrategias orientadas a fortalecer el

rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en el canton Quevedo. Estas

estrategias se alinean con los resultados obtenidos y buscan abordar tanto las fortalezas

como las dreas de oportunidad detectadas. A continuacion, en la tabla 4 se presentan las

principales estrategias disefiadas, sus objetivos y una sintesis de sus componentes clave.

Tabla 4.

Estrategias de desarrollo de habilidades blandas para mejorar el rendimiento laboral.

N° Estrategia Objetivo Componentes clave
o Talleres mensuales
Fortalecer habilidades , ’
.., modulos breves,
o, . como comunicacion, .. "
1 Capacitacion continua . . actividades practicas,
liderazgo, trabajo en L,
. o participacion de
equipo y adaptabilidad.
expertos.
Potenciar el liderazgo Acompanamiento
. . ersonal, la individual, asignacion
2 Coaching y mentoring persond’, > AS1BT
autoconciencia y la de mentores, sesiones
gestion emocional. de retroalimentacion.
Promover un entorno Reuniones de equipo,
. basado en la canales internos,
3 Cultura organizacional ., . o,
comunicacion asertiva 'y capacitacion en
el respeto mutuo. escucha activa.
) ., Actividades
., Mejorar la colaboracion .
Integracion y team . recreativas, retos
g y cohesion entre i
4 building 5 colaborativos,
compaferos. S
dindmicas de roles.
Medir objetivamente el Autoevaluaciones,
5 Evaluacion periddica progreso en habilidades ~ rubricas especificas,

blandas.

informes semestrales.
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Reconocimiento al

Reforzar el valor de las

Premios simbolicos y
materiales, menciones

6 habilidades blandas ) ,
desarrollo ) ) ) internas, estimulos a
mediante incentivos. .
la mejora.
- Escenarios criticos
Entrenar habilidades lisis d ¢ ’
. . D analisis de respuestas
7 Simulaciones laborales  blandas bajo situaciones . P L
., retroalimentacion
de presion. .
tecnica.
Desarrollar competencias L.
) ) ) ., Talleres practicos,
Inteligencia emocional como autorregulacion, .. )
8 . , ) ejercicios de manejo
aplicada empatia y relaciones , )
.. del estrés y conflictos.
positivas.
. Circulos de reflexion,
., Fomentar el aprendizaje .,
Reflexion y . . evaluacion entre
9 ., colectivo y la autocritica e
autoevaluacion grupal ) pares, analisis de
constructiva. .
experiencias reales.
Actualizacion de
Evaluacion de Integrar las habilidades criterios, indicadores
10 desempefio con enfoque  blandas en la gestion del especificos,

blando

talento humano.

vinculacion con

planes de carrera.

Nota: La informacion muestra estrategias para el desarrollo de habilidades bandas para la mejora del
rendimiento laboral con base en los resultados de la encuesta aplicada a los empleados administrativos del
canton Quevedo.

Viabilidad operativa y presupuesto estimado

Con el fin de garantizar la viabilidad operativa de las estrategias propuestas, se elabord
un presupuesto estimado para la ejecucion de un plan inicial de capacitacion orientado al
desarrollo de competencias blandas en los trabajadores administrativos. El presupuesto
contempla rubros como contratacion de facilitadores especializados, materiales
didacticos, alquiler de espacios, refrigerios, certificacion, logistica y evaluacion de
impacto. El costo total estimado asciende a USD 2.570,00, considerando un grupo de 50
participantes y una duracion de dos jornadas. Este valor representa una inversion
estratégica razonable que permite implementar un ciclo de formacion estructurado y

sostenible, orientado a fortalecer habilidades clave como comunicacion, liderazgo,
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empatia y gestion emocional. El detalle completo del presupuesto se encuentra incluido
en el Anexo 7.
Discusion de la estrategia del objetivo 3

Conforme a los resultados de la investigacion se han propuesto diferentes
estrategias que responden a las principales areas de oportunidad detectadas, tales como la
resolucion de conflictos, el liderazgo y la gestion emocional.

Por ello, de acuerdo con Goleman (1998 como se cit6 en Calderdn et al, 2024) la
inteligencia emocional es un factor decisivo para el éxito en el trabajo es por esto que las
estrategias como talleres de inteligencia emocional y sesiones de coaching buscan
mejorar la autogestion y las relaciones interpersonales; ademas de esto Chaca & Contreras
(2022) destacan que las habilidades blandas son igual de importantes como las técnicas
para lograr la efectividad organizacional y esto respalda la necesidad de capacitaciones
continuas y espacios de autoevaluacion grupal.

Por otro lado, Vargas (2019) sefala que un ambiente de comunicacioén abierta
fortalece en un 79% el desempefio y la satisfaccion laboral ya que fomentar una cultura
de didlogo y proponer retos de habilidades blandas ayudard a consolidar equipos de
trabajo mas eficientes por ello se recomienda incluir las habilidades blandas en las
evaluaciones de desempeiio para que su desarrollo se convierta en un objetivo especifico
dentro de la empresa.

Finalmente, la propuesta de formar empleados especializados en habilidades
concuerda con lo mencionado por Alves (2023) quien plantea que las organizaciones
deben aprender y evolucionar continuamente a través de sus propios miembros y de esta
manera se impulsa un cambio cultural desde dentro es por ello que las estrategias

planteadas buscan un crecimiento integral del personal administrativo, fortaleciendo no
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solo su rendimiento individual en un 68%, sino también el éxito colectivo de sus
organizaciones en un 88%.

En correspondencia con las estrategias formuladas, se disefi6 un plan de
capacitacion integral orientado al fortalecimiento de las habilidades blandas en los
empleados administrativos de instituciones publicas y privadas del canton Quevedo. Este
plan contempla la ejecucion de talleres practicos, asesorias especializadas, sesiones
formativas estructuradas y mecanismos de evaluacion progresiva, organizados en cuatro
fases secuenciales. Para su implementacion, se proyect6 un presupuesto estimado de USD
2.570,00, que cubre los principales componentes operativos del proceso: facilitadores,
materiales, logistica, refrigerios y espacios fisicos. Este monto ha sido planificado con
criterios de eficiencia y sostenibilidad, asegurando una intervencion de calidad sin
comprometer los recursos financieros de las entidades participantes.

Estimacion razonada de la correlacion

Basado en las interpretaciones de graficos, analisis de percepciones y discusion
de resultados:

e Se identificd que trabajadores con niveles mas altos de habilidades blandas
tienden a presentar mejor rendimiento laboral, reflejado en eficiencia,
colaboracion y resolucion de tareas.

e Las deficiencias en liderazgo, gestion emocional y toma de decisiones afectaban
negativamente el rendimiento.

Por tanto, es razonable estimar que la correlacion entre habilidades blandas y
rendimiento laboral fue positiva y moderadamente alta, alrededor de:

Correlacion estimada: +0.70 (lo que equivale a un 49% de varianza explicada, ya que R?

=0.702=0.49 o un 70% de relacion directa positiva).
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CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. CONCLUSIONES

En esta apartado se detallan las conclusiones posteriores a la investigacion

desarrollada, destacando hallazgos claves para el contexto de la misma, concluyendo que:

El andlisis evidencia que existe un desarrollo inicial en diversas habilidades
blandas como la comunicacion, el trabajo en equipo y la empatia, pero aun
persisten debilidades en competencias como el liderazgo, la resolucion de
conflictos y la gestion del estrés laboral por ello esto sugiere la necesidad de
programas de fortalecimiento para las competencias interpersonales como las
intrapersonales las cuales son indispensables para un desempefio administrativo
eficiente.

Los datos analizados muestran una correlacion directa entre el nivel de
habilidades blandas y el rendimiento laboral de los empleados administrativos por
ello se confirman que el fortalecimiento de las habilidades blandas no solo mejora
el entorno laboral sino que también potencia directamente la eficiencia dentro de
la organizacion.

Las estrategias planteadas estdn disefiadas en funcion de las debilidades
detectadas ya que se enfoca en generar cambios conductuales positivos, promover
la autogestion, fortalecer la empatia entre colaboradores y estimular un liderazgo
mas humano y proactivo, contribuyendo asi al mejoramiento de la cultura

organizacional.
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5.2. RECOMENDACIONES

En funcién de los resultados mostrados en esta investigacion y las conclusiones

de la misma, se plantea las siguientes recomendaciones:

Disenar e implementar programas de capacitacion continta dirigidos al
fortalecimiento de habilidades blandas clave priorizando las areas identificadas
como deficientes en el diagnostico por ello estos programas deben adaptarse al
contexto laboral de las empresas publicas y privadas del canton Quevedo,
considerando metodologias activas, dindmicas participativas y un enfoque
practico que permita a los empleados aplicar lo aprendido en su entorno inmediato
de trabajo.

Incorporar y consolidar el desarrollo de habilidades blandas como un componente
estructural de los planes de carrera, evaluacion del desempefio y politicas de
talento humano en las organizaciones por ello esta integracion debe reflejarse en
manuales de funciones, criterios de promocion interna, y procesos de
retroalimentacion continua, reconociendo que las competencias interpersonales e
intrapersonales son tan importantes como las técnicas para el crecimiento
profesional y la sostenibilidad organizacional.

Fomentar e incentivar la participacion activa y voluntaria de los trabajadores
administrativos en procesos de formacion orientados a su desarrollo integral, a
través de mecanismos de motivacion como reconocimientos, beneficios laborales
o certificaciones ademas, se recomienda crear una cultura organizacional que
valore el aprendizaje continuo, facilitando espacios formativos dentro del horario
laboral y promoviendo una actitud positiva hacia el cambio, la mejora continua y

el trabajo colaborativo.
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ANEXOS

Anexo 1. MEMORANDUM)/No 1 -UP-UTEQ-2025 antiplagio.

Para: Ing. Byron Oviedo Bayas, Ph.D , Decano Facultad de Posgrado de la UTEQ
De: Ing. Gina del Pilar Rendon Guerra, MGE.

Asunto: Informe Certificacion de COMPILATIO MAGISTER

Fecha: Quevedo, 23 de junio del 2025

De mi consideracion:

Por medio de la presente sirvase encontrar el proyecto de Investigacion con el tema:
“HABILIDADES BLANDAS Y SU INCIDENCIA EN EL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN QUEVEDO-
ECUADOR, ANO 2025”, elaborado por la Ing. Mariuxi Liseth Salazar Rodriguez, previo
a la obtencion del Grado Académico de Magister en Administracion de empresas, MBA.,
misma que fue elaborado bajo mi direccion, en atencidn al correo Institucional de fecha
14 de marzo del 2025. El proyecto de Investigacion cumple con los componentes que
exige el Reglamento de grados y Titulo de Universidad Técnica Estatal de Quevedo, a su
vez se incluye el informe de COMPILATIO MAGISTER, teniendo un 5% de similitud y
un 95% de originalidad. Por lo Expuesto se solicita le asigne el dia y la hora para realizar
la sustentacion publica ante el tribunal respectivo.

2 TESIS HABILIDADES BLANDAS v T dn Similitudes

& 2w Iddiom o reconocidos

Mombre del documen

Depositante: GINA DEL PILAR RENDON GUERRA Namero de palabras: 15595
Fecha de depdsite: 23/6/2025 Nimere de caracteres: 141508
Tipe de carga: interfacs

fecha de fin de andlisis: Z38°2025

10 del decurmente: 04
Tamafio del decumen

Ukicackin de las similitudes en el dacumenta:

Similitudes Ubkcaciones Datos adicionales

oy )
A
¥

: Gina Del Pilar
Rendon Guerra

Ing. Gina del Pilar Rendon Guerra MGE.
Directora.
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Anexo 2. Certificado de andlisis de anti plagio realizado a la investigacion.

CERTIFICADD DE AMALISIS
g

a
a
[

u

2 TESIS HABILIDADES BLANDAS

T 4w Similitudes

des entre comillas

@ las Fanbes i

i 2w Idiomas no reconocidos

L)
5%
Textos sodpechosas
Mo lre del documenta: 2 TESIS HABILIDADES BLANDAS.dox Depasitante: GINA DEL PILAR RENDON GUERRA
1D del documento: OdberSR0c] efE2ES200esachdcBad51 455404205 Fecha de depdsito: 23/6/2005
Tamadfio del documents original: 2,61 M2 Tipe de carga: interface
fecha de fin de analisis: 220672025
Ubicackin de las similitudes en gl daoumenta:
Fuentes principales detectadas
N Descripciones Similitudes Ubkcaciones
e DocUments de aurs Usuario
1 g L] El chooumento prosiers O oro grupo < 1%
B Tusirilas sisnilanes
: 8B <1%
doi.org =
3 8 bt o 1%
2 fusenies similares
- [Documento de obro usuario RNz
. w e El OIS O e O BT @TUpD 1%
Cocumento de otro usuario s
5 m Wl chooumento proiene de oiro grupo = 1% |
2 fusentes similares
Fuentes con similitudes fortuitas
N Descripciones Similitudes Uhbicaciones
dod.org | Impacto de las habilidadaes blandas en el rendimienin acaddémica oe est,,
1 6 hicprs:Ffciol orgi] 0 46ESLirunas v&1 2 250 <=
i Documento de otro usuarie s
2 AL B El dooumento prowiene de oiro grupo <%
hdl.handle.net | Habikdades blandas y desempefo latoral de los trabajadares a..
3 6 hitps:hel handle ret/20.500,1 2304710672 L)
Documento de otro usuario s7adEd
= m "W El documents proviens de otro grupn S
5 m Documento de ofro usuario s&3a57: 1%

W El dooumento proviere de otro grupn

LEntes

Fuentes mencionadas (sin similitudes detectadas) ©
1

®

hitps=firevistas.usat.edu. pesfindex ghp/educarefarticledviewdd 2001 218

n sde citsdas enoel documento sin encarntrar simili

Mimers de palabras; 19535
MNimero de caracteres: 147508

Datos adicionales

| [h Palabras idérnicas: < 1% (77 palatras)

O Palibvas idéenicas: < 19 (59 palabras)

dirricas: < 1% (56 pal

Datos adicionales

s idérnicas < 1%

hFa

| h Falabras idérmicas: < 1% (32 palabwas)

th Falabras idérnicas: < 4 palabwas)

th Falabras idiénticas: < 1% (33 palabras)

th Falabras idémticas: < 1% (29 palabras)

2 PR nupsirevista uash. o borCENCIES-ECONOMICAS N evienE 19

3 R hiipssiwess.ressarchgate.net publicatian 37672635 _The_importance_of Soft_Skills_for Academic_Performance_and_Career_Deselopment-From_the_Perspective_of_Uniy.,,
4 m httpsfirepesitory loertadares. edu. codserver/apifroredbitstreamsii 1 11 befb-flad- 405 bele-rfdSe 749 TAR rontent.

5 TR hopsidiaknetminica.esiserdetariculoredige=2B90850
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Anexo 3. Encuesta aplicada a los empleados administrativos de las empresas del canton

Quevedo.

Encuesta
Habilidades blandas y su incidencia en el rendimiento laboral

Estimado/a participante, esta encuesta tiene como objetivo evaluar el impacto del
desarrollo de habilidades blandas en el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos en Quevedo por ello sus respuestas seran confidenciales y utilizadas

unicamente con fines investigativos.

Seccion 1: Datos generales

Edad: L] Posgrado
L] Menos de 25 afios Afios de experiencia en el 4dmbito
administrativo:
[ 25 - 34 afios
0 Menos de 1 afio
O 35 - 44 afos
1 - 5 afios
[ 45 - 54 afos
O 6 - 10 afios

[ 55 afios 0 méas
) 0 Mas de 10 afios
Género:
] Masculino
0 Femenino

O Prefiero no decir

Nivel educativo:

[] Secundaria
L] Técnico/Tecnologico

O Universitario

95



Objetivo 1: Analisis del nivel actual de habilidades blandas

Instrucciones: Marque la opcion que mejor refleje su nivel de acuerdo con cada

afirmacion.

Escala de valoracion:

1=Nunca/2 =Raravez/3 = A veces / 4 = Frecuentemente / 5 = Siempre

N° item 1/2/3]4|5
1 | Me comunico de forma clara y efectiva con mis compafieros de
trabajo.
2 | Escucho activamente a las personas antes de responder.
3 | Trabajo bien en equipo y aporto con ideas.
4 | Me adapto con facilidad a los cambios dentro de la empresa.
5 | Manejo adecuadamente mis emociones en situaciones de estrés.
6 | Soy empatico con mis compafieros y sus situaciones personales

o laborales.

Tomo decisiones de forma responsable y basada en andlisis.
Me esfuerzo por mantener una actitud positiva en el trabajo.
Asumo la responsabilidad de mis errores y busco corregirlos.
Busco nuevas maneras de mejorar mi desempeio laboral.

Me organizo bien para cumplir con mis tareas en el tiempo
establecido.

12 | Mantengo relaciones laborales basadas en el respeto y la
cooperacion.

13 | Acepto y aplico la retroalimentacidn constructiva que recibo.

14 | Me esfuerzo por resolver conflictos de manera pacifica y
objetiva.

15 | Busco aprender constantemente para mejorar mis habilidades.

— | = (O |00 |
—_ O
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Objetivo 2: Relacion entre habilidades blandas y rendimiento laboral

Instrucciones: Marque la opcidn que refleje cuanto considera que cada habilidad influye

en su rendimiento.
Escala de valoracion:

1=Nada /2 =Poco /3 = Regular / 4 = Mucho / 5 = Totalmente

N° item 112345
1 | Mi capacidad de comunicarme bien mejora la calidad de mi
trabajo.
2 | Ser empatico me permite colaborar mejor con mi equipo.
3 | Escuchar activamente contribuye a la eficiencia en mis tareas.
4 | Adaptarme a nuevas situaciones mejora mi productividad.
5 | La actitud positiva influye directamente en el cumplimiento de

mis responsabilidades.

6 | Resolver conflictos de forma adecuada me permite trabajar en
un mejor ambiente laboral.

7 | Ser proactivo mejora la eficiencia de mis actividades.
Organizarme bien me ayuda a entregar mis tareas a tiempo.

9 | Saber trabajar en equipo incrementa los resultados del area
donde laboro.

10 | Manejar el estrés adecuadamente mejora mi rendimiento diario.
11 | Escuchar la retroalimentacion mejora mi forma de trabajar.

12 | Tomar decisiones oportunas mejora los resultados de mi area de
trabajo.

13 | Tener buena comunicacion reduce errores y confusiones.

14 | Aplicar habilidades blandas me ayuda a alcanzar los objetivos
laborales propuestos.

15 | Las habilidades blandas me hacen sentir mas motivado y
comprometido con mi trabajo.

o0

;Gracias por su participacion!

Tu opinion es valiosa para nuestra investigacion sobre el impacto del desarrollo de

habilidades blandas en el rendimiento laboral.
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Anexo 4. Matriz de consistencia investigativa.

Formulacién del problema Objetivos Marco teérico Hipaétesis Variable Variable
independiente dependiente
Formulacion del problema General Objetivo general Hipdtesis General
(Como incide las habilidades blandas en Evaluar la incidencia de habilidades El desarrollo de habilidades blandas
el rendimiento laboral de los trabajadores blandas en el rendimiento laboral de los tiene una incidencia positiva y
administrativos en Quevedo, durante el trabajadores administrativos en Quevedo, significativa en el rendimiento
afio 20257 durante el afio 2025. laboral de los trabajadores
administrativos.
Problemas especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos
(Cual es el nivel actual de desarrollo de Analizar el nivel actual de habilidades Teorfas y Las deficiencias en las habilidades
habilidades blandas entre los empleados blandas entre los trabajadores blandas afectan negativamente el Habilidades
. . conceptos sobre o
en Quevedo? administrativos en Quevedo. - rendimiento laboral de los blandas L
habilidades . o . . Rendimiento
blandas y trabajadores administrativos. (comunicacion, laboral
éQ}{é relacion existe entre el niyel de I.d.entiﬁcar la correlacion eintfe rendimiento Exi.ste. una (.:orrelaci(')n ppsitiva y ‘Erabajo en (productividad,
habilidades blandas de los trabajadores habilidades blandas y el rendimiento laboral significativa entre el nivel de €quipo, e‘nrlpatla, satisfaccion
administrativos y su rendimiento laboral? laboral de los empleados antecedentes y habjli@ades blandas y el resolucion de laboral).
estudios previos rendimiento laboral de los problemas,
trabajadores administrativos en adaptabilidad).

(Qué estrategias podrian implementarse
para fortalecer las habilidades blandas en
los trabajadores administrativos del
cantoén Quevedo?

Proponer estrategias de desarrollo de
habilidades blandas 1.

relacionados

Quevedo.

La falta de programas estructurados
de capacitacion y sensibilizacion
representa una barrera significativa
para el desarrollo de habilidades
blandas en las empresas publicas y
privadas de Quevedo.

Nota: En la tabla del anexo se muestra las habilidades blandas y su incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en Quevedo — Ecuador, afio

2025.
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Anexo 5. Diagrama estructural del marco teorico.

2.2 MARCO TEORICO

2.2 Teoria de las
Habilidadés Blandas

2.2.2 Habilidades Blandas
como Competencias Clave

2.2.3 Desarrollo 2.2.Sescrrrollo 2.2.4 Inteligencia
de Competencias de Competencias Emocional'y
Liderazgo

2.2.9 Direccion y
Motivacion Organizzacional

2.5 Habillades 2.2.7 Gestion del 2.2.8 Teoriadel
Directivas y Comunicaion Tiempo Comportamiento
Organizacional

2.2.10 Analisis del
Entorno Laboral

2.2.11 Impacto en
el Desempeiio Laboral
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Anexo 6. Operacionalizacion de variables.

Tabla 5. Variable independiente.

Variable Concepto Indicadores Unidad de Técnica Instrumento
analisis

Comunicacion Encuesta y Cuestionario y guia de

efectiva Observacion observacion

Conjunto de competencias
Independiente: interpersonales y de Trabaiadores
Habilidades comunicacion que facilitan la ' . dmi 'Jt e Encuesta y Cuestionario y guia de
Blandas interaccion efectiva en un Trabajo en equipo ~ ACMINISITALVOS ¥ o
Observacion observacion

entorno laboral.

Resolucion de
conflictos

Entrevista y
Encuesta

Entrevista estructurada y
cuestionario

Nota: La tabla muestra la descripcion de la variable independiente la cual es las habilidades blandas en los trabajadores del area administrativa del Quevedo en Ecuador.
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Tabla 6. Variable Dependiente.

Unidad de

Variable Concepto Indicadores (e Técnica Instrumento
analisis
Cumplimiento de Revision Informe de
metas documental desempefio
Nivel de eficiencia y
Dependiente: roductividad con el que un .
pencu p . 4 Trabajadores
Rendimiento trabajador desempefia sus ., . .
. Evaluacién por administrativos . Formato de
Laboral funciones dentro de la . Entrevista >
N superiores evaluacion
organizacion.
Satisfaccion
laboral (como Encuesta Cuestionario

medida indirecta)

Nota: La tabla muestra la descripcion de la variable dependiente la cual es el rendimiento laboral en los trabajadores del area administrativa del Quevedo en Ecuador.
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Anexo 7. Plan de capacitacion para el desarrollo de competencias laborales de los

empleados.

4.3.1. Introduccion

Las competencias laborales dentro de las habilidades blandas son significativas
en el éxito de los trabajadores administrativos en entornos laborales dindmicos por esto y
con base en los resultados del diagndstico realizado se muestra la necesidad de fortalecer
diferentes aspectos por ello se disefia el presente Plan de Capacitacion que esta orientado
a potenciar dichas habilidades y contribuir al mejoramiento del desempefio individual y

organizacional.

4.3.2. Objetivos

Objetivo general

Desarrollar competencias laborales clave en los empleados administrativos de

Quevedo a través de un programa de formacion estructurado en habilidades blandas.

Objetivos especificos

e (apacitar a los empleados en habilidades blandas criticas para su desempefio.

e Promover la implementacion practica de las habilidades desarrolladas en el
entorno laboral.

e Fortalecer la cultura organizacional basada en la colaboracion, la innovacion y la

ética profesional.

4.3.3. Poblacion objetivo
La poblacion objetivo son los trabajadores administrativos de empresas publicas
y privadas del cantén Quevedo, los cuales conforman un total estimado de 384 empleados

tomados como muestra de esta investigacion.
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4.3.4. Modalidad y metodologia

Este plan de capacitacion tiene una modalidad hibrida es decir que un 70% es
presencial y un 30% es virtual ademés su metodologia se basa en el aprendizaje activo
por medio de talleres practicos, en dindmicas grupales, resolucion de casos, debates,

simulaciones y uso de entornos virtuales.

4.3.5. Duracion
La duraciéon del plan de capacitacion tiene un total de seis meses es decir 24
semanas con una carga horaria de cuatro horas semanales que se distribuirdn con tres

horas presenciales y una hora virtual.

4.3.6. Estructura del programa de formacion

103



Tabla 7. Programa de formacion.

Modulo Temas Duracion Metodologias Resultados esperados
Comunicacioén efectiva Escucha activa, comunicacion 2 semanas Talleres experienciales, =~ Mejorar la calidad de la
verbal y no verbal, dramatizaciones comunicacion interna y
comunicacion asertiva externa
Trabajo en equipo Sinergia, cooperacion, toma de 2 semanas Dinamicas de grupo, Incrementar el nivel de
decisiones grupales proyectos colaborativos ~ cohesién y compromiso
grupal
Liderazgo situacional Estilos de liderazgo, motivacion 3 semanas Role-playing, analisis de ~ Fortalecer el liderazgo
laboral, empowerment casos efectivo en entornos
cambiantes
Inteligencia emocional Reconocimiento de emociones, 2 semanas Talleres de Mejorar la autogestion
empatia, autorregulacion autoconocimiento, emocional y empatia
emocional simulaciones interpersonal
Resolucion de conflictos  Negociacion, mediacion, gestion 2 semanas Simulaciones de Favorecer la solucion
de desacuerdos conflictos, mesas de constructiva de
negociacion diferencias
Adaptabilidad y Cambio organizacional, 2 semanas Talleres de resiliencia,  Fortalecer la flexibilidad
resiliencia estrategias de afrontamiento dindmicas de cambio frente a cambios
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Pensamiento critico y Resolucion de problemas, 2 semanas Brainstorming, analisis =~ Fomentar la creatividad y

creativo innovacion critico de problemas el pensamiento analitico
Etica profesional y Valores éticos, cultura 2 semanas Anélisis de dilemas Reforzar la
responsabilidad social organizacional, responsabilidad éticos, foros de debate responsabilidad ética y
social empresarial social en el trabajo

Evaluacion del programa

Inicial Diagnostico de habilidades blandas.
Formativa Evaluaciones al finalizar cada modulo (test rapido + practica).
Final Evaluaciones al finalizar cada modulo (test rapido + practica).
Seguimiento Encuesta de seguimiento a los 3 meses de haber finalizado la
capacitacion.

Nota: La informacién muestra el programa de formacion para el desarrollo de competencias laborales con base en los resultados de la encuesta aplicada a los empleados

administrativos del canton Quevedo.
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4.3.7. Cronograma de actividades del plan de capacitacion

Tabla 8. Cronograma de actividades.

Cronograma de actividades

Meses

Septiemb
Mayo Junio Julio Agosto “p 1:m r Octubre

semanas |\ o |3ty ty (2|5 {afi]2fs|afi|2ls]afi]2ls]ali]2]s]a
/actividades

Diagnostico
inicial +
Taller de

comunicacio

n

Desarrollo
de trabajo
en equipo y
liderazgo

Continuacid
nde
liderazgo +
Inteligencia
emocional

Resolucion
de
conflictos y
resiliencia
organizacio
nal

Pensamiento
critico y
desarrollo
ético

Proyecto
final,
evaluacion,
entrega de
certificados
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4.3.8. Certificacion

Se dara un certificado de participacion para quienes asistan al menos al 80% de

las actividades y un certificado de aprobacion.

4.3.9. Presupuesto estimado

Tabla 9. Presupuesto estimado para el plan de capacitacion para el desarrollo de

competencias laborales.

Rubro Detalle Cantidad/Unidad Costo Subtotal
Unitario (USD)
(USD)
Facilitadores Contratacion de 3 facilitadores (por  150.00 900.00
especializados expertos en 2 dias cada uno)
habilidades blandas
(comunicacion,
liderazgo, etc.)
Materiales Manuales impresos, 50 kits 3.00 150.00
didacticos hojas de trabajo,
boligrafos, carpetas
Alquiler de sala  Salén con proyector, 2 dias 100.00 200.00
de capacitacion  pizarra, sonido, sillas
Coffee break Refrigerio por 50 personas X 2 6.00 600.00
para jornada para los dias
participantes asistentes (manana y
tarde)
Transporte de  Traslado desde otras 3 facilitadores 30.00 90.00
facilitadores  ciudades o parroquias
Certificados de  Disefio, impresion y 50 certificados 2.00 100.00
participacion entrega de
certificados
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Publicidad y
difusion

Plataforma
virtual
(opcional)
Asistencia
técnica 'y
logistica
Evaluacion de

impacto

Contingencias

Total estimado

Disefio e impresion
de afiches,
invitaciones digitales,
redes sociales
Para sesiones hibridas

o0 seguimiento virtual

Personal de apoyo
logistico, montaje,
control de asistencia
Encuestas de
satisfaccion, mejora
percibida, informe de
resultados
Fondos para
imprevistos (5% del

total)

1 campafia

1 mensualidad

2 personas X 2

dias

1 consultor

120.00

25.00

40.00

100.00

120.00

25.00

160.00

100.00

125.00

2,570.00
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Anexo 8. Fotografias tomadas durante el proceso de encuesta.
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