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INTRODUCCION

Araiz de la revolucion tecnoldgica, donde se creia que el ser humano, como fuerza laboral,
no podria reemplazarse, se evidencié que mas empresas iban en el camino de fortalecer las
capacidades de su fuerza laboral en pro de satisfacer las necesidades que tenia la industria. Con
el auge tecnologico, mas empresas y sectores se han unido a complementar su fuerza laboral
con maquinas y herramientas tecnoldgicas que contribuyen al desarrollo de su produccién
(Pardo & Diaz, 2014). Sin embargo, la gestion del conocimiento, la investigacion y
comunidades enteras que aportan a la educacion, mas alla de pensar en reemplazos, se ven
abocados a renovarse para continuar con su rol docente, con altos estandares de calidad y
procurando un adecuado proceso de transmision de conocimientos, desde las entidades
educativas (Cuentas, 2018).

Es asi, que el ser humano como fuerza laboral, se convierte en el activo mas importante
que tienen las organizaciones, aunque no todas mantengan, implementen o ejecuten técnicas
para la mejora y desarrollo de este capital humano. En el caso de las organizaciones de la
educacidn superior en Ecuador, al igual que otras entidades del sector pablico o privado, se
esfuerzan por realizar procesos continuos de cambio respondiendo a las altas demandas que
tiene el mundo globalizado (Caligari, 2006).

Este capital humano tom6 un mayor valor en los Ultimos afios, donde han vivido
transformaciones relevantes en sus procesos de trabajo y han sido llevado a sus limites y con
mayor fuerza a partir de marzo del 2020 con la aparicion de la pandemia Sars-Cov2 que
impidio6 la movilidad humana, tal como lo menciona Feito (2020) quien afirma que ese es el
momento en el cual todos los procesos educativos empezaron a innovarse hacia la virtualidad,
un espacio de aula que si bien es cierto opera desde unos afios atras, pero que se debi6 utilizar
como la Unica opcidn para continuar con el proceso de ensefianza universitaria.

En este sentido, desde la experiencia académica dentro de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Guayaquil, se ha podido evidenciar los acelerados
cambios y transformaciones en los procesos y actividades de los docentes, las que se han
diversificado. Es asi que, la realizacion de mudltiples tareas se ha ido extendiendo

progresivamente y, al tradicional ejercicio docente se ha sumado la investigacion, la gestion y



la transferencia del conocimiento a la sociedad, bajo un ambiente virtual, generando en el
personal docente y administrativo un nivel de estrés, que afecta de manera negativa a su salud
fisica y mental, asi como al ambiente de aprendizaje.

En este contexto, Contreras (2016), demostré que existe una correlacion inversa entre la
inteligencia emocional y estrés laboral de los docentes universitarios y hace énfasis en que el
relacionamiento con sus equipos de trabajo (o relacién interpersonal) no es causa probada de
estrés, lo que permite aseverar que, en el confinamiento, otras han sido las causas del estrés
docente. Los estudios de Becerra (2020) y Mina (2020) hablan ampliamente del estrés laboral
en los docentes, en el entorno de la pandemia, sus resultados confirman que existe una relacion
inversa entre el estrés laboral y la calidad de vida del docente, entre los aspectos evaluados se
evidencia que la mayoria de docentes han manejado un reforzamiento positivo, siendo
resilientes y enfocandose en la solucion; sin embargo, variables como ecuanimidad y
satisfaccion personal han sido elementos que han tenido promedios muy bajos.

Con ello, se puede pensar que el docente requiere algo més para tener engagement (o
compromiso) con la organizacion educativa, tal como lo expreso el experimento de Hawthorne
(Agencia APD, 2019) que rescata la importancia del reconocimiento y de las relaciones
humanas en el grupo empresarial. Mayo (2018), su creador, afirmo que “la confianza de la
gerencia era capaz de motivar a los empleados de forma mas poderosa y eficaz”, haciendo que
su efecto haga que los individuos permanezcan sin modificar su conducta como cuando
participan de una investigacion, que perdure y sea un sello de orgullo para cada uno y el grupo
de docentes en general.

En el contexto de la investigacion, la Universidad de Guayaquil, es una de las instituciones
de educacién superior IES mas grande de Ecuador, con alrededor de 67 mil estudiantes y un
aproximado de 3,500 docentes, que han tenido que experimentar un cambio abrupto y
adaptarse al aula virtual en un 100% de su tiempo. Como afirma Garcia, Iglesias, Saleta, y
Romay (2016), entre los principales problemas a los que se enfrentan los profesores
universitarios en relacion con la exposicion a factores de riesgo psicosocial son:

...las altas exigencias psicologicas, una baja estima (como reconocimiento, apoyo

adecuado y trato justo), la elevada doble presencia, relacionada con la doble jornada



laboral y doméstica y una alta inseguridad en el empleo y el bajo apoyo social y la
calidad de liderazgo (p. 174).

Esto provoca que el profesorado en la Facultad de Ciencias Administrativas FCA se
sienta muchas veces estresado por el proceso de adaptacion a la virtualidad y la carga laboral,
lo que puede influir en su desempefio adaptativo. Se reconoce que existen espacios que
necesitan mejorarse en el campo universitario, como por ejemplo la provision de una estrategia
que contribuya al desarrollo de sus habilidades y competencias laborales que les permitan una
adecuada transicion hacia la virtualidad. Con el auge de la tecnologia para la educacion, la
intervencion educativa a la que se sujetd la Universidad de Guayaquil UG y la pandemia, han
sido elementos de afectacion directa al desarrollo del talento humano, que si bien es cierto, el
profesorado mantiene una formacion continua para realizar sus actividades, esto no implica
gue sea un complemento para su bienestar emocional, por el contrario, esta formacion se centra
en los procesos del &mbito educativo y no trasciende hacia el desarrollo del ser humano de
manera integral, que lo haga sentirse con pertenencia al equipo de trabajo y alineado con los

objetivos institucionales tanto de la FCA como de la UG.

En este sentido, se desea indagar sobre ¢cuanto influye el desarrollo del talento humano
en el engagement laboral y el desempefio en los procesos adaptativos a la virtualidad del
profesorado de la FCA en la UG?, considerando la gestion del talento humano como de vital
importancia en las organizaciones, principalmente como eje de humanizacién de la gestion del
talento humano, desde la cual determinar aquellos factores de éxito que permitan que la gestion
gerencial educativa sea competitiva y generadora de un vinculo de pertenencia en el docente
hacia la institucion.

Juarez (2015) en su entrevista con Schaufeli muestra que el engagement laboral es un
estado en el que las personas estan en el trabajo y se sienten muy energizados, motivados tanto
por los recursos que se les da en el ambiente de trabajo como por aquellos reconocimientos
que reciben por su esfuerzo en el logro de sus metas, se puede decir que es una clase de

felicidad relacionada con el trabajo, y por ello basicamente se trata de una cosa positiva. Este
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autor afirma que los empleados comprometidos (engaged) desarrollan su trabajo lleno de
energia y estan dispuestos a poner en préctica sus sapiencias y emplear sus habilidades y

capacidades.

Redondo (2015) también evidencié que en la actualidad, las organizaciones deben
promover ambientes de trabajo saludables, que generen éptimos climas de trabajo para lograr
la competitividad que puede brindar una fuerza de trabajo engaged y considera que si esta se

transforma continuamente, se convierte en el activo mas valioso de una organizacion.

Agurto Mogollon y Castillo (2020) relacionaron el engagement ocupacional en las
dimensiones de vigor, dedicacién y absorcion; y la satisfaccion laboral del personal operativo
de la empresa. aplicando un cuestionario de satisfaccion laboral y engagement tomando como
referencia la escala de Uwes (Ultrech Work Engagement Scale) y la escala de satisfaccion

laboral de Melia y Peiro.

Por su parte, la investigacion de Guevara (2017) indico que a mayor edad mayor fuerza
de la relacion, sin embargo el efecto fue pequefio (d<0.2) por lo que ellas concluyen que la
edad si es un diferenciador entre las variables aunque con bajo impacto. A diferencia de los
resultados obtenidos por Vesga y otros (2021) sugieren la posibilidad de un efecto mediado

por aspectos culturales que puede incidir en la disposicién al cambio.

La investigacion sobre engagement cubre diversos aspectos del ser humano, sin
embargo, el eje de formacién como parte del desarrollo del talento humano ha sido uno que
tiene muy poca informacién. En este contexto, se precisa un ultimo estudio realizado por
Ramirez y Parra (2020) que identifican el empoderamiento, la complacencia y las
conformidades de desarrollo como variables que conducen a un mayor engagement de parte
de los millennials en lo laboral y, determina la intencion de mantenerse en su trabajo,
concluyendo que la satisfaccion laboral y la remuneracion son los principales factores para

retener a sus colaboradores.
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Adicionalmente, el aporte practico de este proyecto, permitird obtener un mejor ambiente
de trabajo desde la reduccion de incidentes laborales, una mayor colaboracién en el area
docente e investigativa, un incremento en la calidad educativa que incida en la reduccion de
errores en el trabajo administrativo asi como en la mejora de las lineas de comunicacion,
remuneracion, reconocimiento y espacios de didlogo con la autoridad, que permitan optimizar
tiempo y recurso, logrando que la gestion académica pueda evaluarse como de excelencia. Por
otra parte, satisfacer adecuadamente la demanda de los estudiantes dentro de las aulas, con las
exigencias de las nuevas tecnologias educativas incorporando esquema de trabajos dinamicos,

de vanguardia y con el uso de gamificacion en la ensefianza universitaria.

Problema de investigacion
¢Coémo influye el desarrollo del talento humano en el engagement laboral y el desempefio
educativo en los procesos adaptativos a la virtualidad del profesorado de la FCA?

Justificacion

Siendo que el engagement laboral es un elemento no estudiado en las universidades
ecuatorianas, la novedad cientifica de este proyecto se centra en que los resultados que se
obtengan desde el campo organizacional en la FCA a beneficio del desarrollo del talento
humano, pueda contribuir con los conceptos de pertenencia y compromiso utilizados en este
entorno, pretendiendo que sean incorporados desde una vision integral y humanizadorai a la

gestion de otras instituciones de educacion superior, con el firme propdsito de que los campus

1 El articulo 27 de la Constitucion de la Republica del Ecuador (Asamblea Nacional, 2008) determina: “La
educacidn se centrara en el ser humano y garantizara su desarrollo holistico, en el marco del respeto a los
derechos humanos, al medio ambiente sustentable y a la democracia; sera participativa, obligatoria,
intercultural, democratica, incluyente y diversa, de calidad y calidez; impulsara la equidad de género, la
justicia, la solidaridad y la paz; estimulara el sentido critico, el arte y la cultura fisica, la iniciativa individual y
comunitaria, y el desarrollo de competencias y capacidades para crear y trabajar. La educacion es
indispensable para el conocimiento, el ejercicio de los derechos y la construccion de un pais soberano, y
constituye un eje estratégico para el desarrollo nacional”.
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universitarios sean lugares de alto rendimiento, poniendo como principal eje la sana

convivencia.

Adicionalmente, el aporte practico de este proyecto, permitird tener una medicion de
variables psico sociales y econdmicas de los docentes de la FCA, con el fin de establecer
nuevos procesos institucionales orientados hacia los espacios que se encuentren debilitados o
en desarrollo y que permitan mejorar la calidad de vida del estudiante como del docente; y por
otra parte el bienestar de su profesorado, desde el conocimiento de que contribuyan a la calidad

educativa tanto de la FCA como de toda la UG.

Finalmente, el marco legal vigente dentro de la UG y su proceso de intervencion2 da la
apertura para generar propuestas de valor que contribuyan al aseguramiento de la calidad
educativa en todos sus espacios, lo que permitira que este proyecto sea priorizado y alineado
desde su Reglamento Organico de Gestion Organizacional por Procesos (Universidad de
Guayaquil, 2019).

Objetivos
Objetivo General.

Evaluar los factores del desarrollo en el talento humano que influyen para lograr el
engagement laboral y el desempefio adaptativo a la virtualidad del profesorado en la FCA de

la Universidad de Guayaquil.

2 Mediante Resoluciéon RPC-SE-01-No. 001-2019 del 09 de enero de 2019, del 09 de enero de 2019, emitida en
Primera Sesidon Ordinaria del Pleno del Consejo de Educacion Superior, en su articulo 1 establecié: “Disponer la
ampliacién de la intervencidn integral de la Universidad de Guayaquil por existir la concurrencia de hechos
que configuran las causales de intervencion determinadas en el articulo 199 literales a) y b) de la Ley Organica
de Educacién Superior, y mantenerse la causal establecida en el literal c) del mismo articulo, de conformidad
con lo establecido en el Informe de la Comisidn de Investigaciéon conformada mediante Resolucion RPC-SO-47-
N0.794-2018, de 19 de diciembre de 2018, aprobado por el Pleno del Consejo de Educacién Superior,
mediante Resolucion RPC-SE-15- N0.051-2018, de 19 de diciembre de 2018; el “Informe sobre el proceso de
intervencion iniciado por el Consejo de Educacidn Superior (CES) a la Universidad de Guayaquil”, aprobado por
el Consejo de Aseguramiento de la Calidad de la Educacidn Superior (CACES), mediante 7 Resolucién 001-SE-
01-CACES-2019 de 5 de enero de 2019; y, los argumentos expuestos por el Representante Legal de la
Universidad”.
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Obijetivos Especificos.

e Realizar un diagndstico del ambiente laboral que viven los docentes de la FCA de la
Universidad de Guayaquil que permita obtener una linea base del engagement laboral
y el desempefio adaptativo a la virtualidad.

e Analizar la relacion existente entre el desarrollo del talento humano y el engagement
laboral frente al proceso adaptativo a la virtualidad en los docentes universitarios.
FCA de la Universidad de Guayaquil

e Determinar los factores de éxito en el desarrollo del talento humano que incentive el

engagement laboral en docentes universitarios. FCA de la Universidad de Guayaquil

El cuerpo de este trabajo se estructura en tres capitulos, con los siguientes contenidos en
cada uno de ellos:

En el Capitulo 1 se hace un diagnostico del ambiente laboral que viven los docentes de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil que permita obtener una
linea base del engagement laboral y el desempefio adaptativo a la virtualidad a la que se
sujetaron desde el 2020.

En el Capitulo 2 se analizan la relacion existente entre el desarrollo del talento humano y
el engagement laboral frente al proceso adaptativo a la virtualidad en los docentes
universitarios de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil.

En el Capitulo 3 se determina los factores de éxito en el desarrollo del talento humano que
incentive el engagement laboral en docentes universitarios. FCA de la Universidad de

Guayaquil para el periodo de estudio.
Hipotesis

H1: El reconocimiento profesional es un factor de éxito para el engagement laboral en el

docente universitario de la FCA de la Universidad de Guayaquil.
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Metodologia de la investigacién

Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion sera cuantitativo, toma como centro de investigacion a las
mediciones numeéricas, utiliza la observacion del proceso en forma de recoleccion de datos y
los analiza para llegar a responder sus preguntas de investigacion. Utiliza la recoleccion, la
medicion de pardmetros, la obtencion de frecuencias, desde las cuales llega a probar las

Hipdtesis establecidas previamente (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Los estudios realizados por Redondo (2015), Agurto, Mogollon y Castillo (2020), Lopez
y Chiclana (2017), Salcedo (2013), Ramirez y Parra (2020) investigadores del engagement
utilizan el método cuantitativo para establecer la relacion existente entre las variables de

estudio, ya que utilizan la recoleccién de datos para luego analizarla numéricamente.

Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion sera no experimental aplicada, correlacional o transversal
cuya caracteristica consiste es la recoleccion de datos en un inico momento, en una medicion
Unica, no aplicando estimulos a la muestra ni manipulando deliberadamente las variables.
(Hernédndez, Fernandez y Baptista, 2014)

La investigacion busca la reproduccién de comprension con aplicacion directa a problemas
de la sociedad o el sector productivo, fundado en descubrimientos tecnoldgicos, ocupandose
del proceso de enlace entre la teoria y el beneficio (Lozada, 2017). Es asi que en la presente
investigacion se hara un proceso de investigacion aplicada ya que se aplicaran instrumentos de
medicion para logra obtener datos precisos que luego seran tabulados y tratados

estadisticamente.
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Tipo de investigacion
Es descriptiva, porque se encarga de puntualizar las caracteristicas de la poblacion
que esté estudiando. Se define la investigacion descriptiva como aquel tipo de investigacion
que tiene como objetivo describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos
homogéneos de fendmenos, utiliza criterios sistematicos que permiten establecer la estructura
o0 el comportamiento de los fendbmenos en estudio, proporcionando informacion sistemética y

comparable con la de otras fuentes (Guevara , Verdesoto, & Castro, 2020).

La investigacion descriptiva se aplicara en este documento para establecer un panorama
ampliado del contexto en el que se mide el engagement y lo que pretende lograr, ademas de la
relacion entre variables de engagement laboral con el desarrollo del talento humano en los

docentes universitarios.

Es correlacional, ya que la relacion entre dos variables se muestra mediante el coeficiente
de correlacion (un coeficiente de correlacion es una medida estadistica que calcula la
intensidad de la relacion entre dos variables), es decir, un valor medido entre -1 y
+1(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), basado en los datos colectados desde la aplicacion
de la encuesta para los sujetos de estudio.

La investigacion explicativa se realiza para un problema que no se investigo bien antes,
exige prioridades, genera definiciones operativas y proporciona un modelo mejor investigado.
En realidad, es un tipo de disefio de investigacion que se centra en explicar los aspectos de su
estudio. La investigacion explicativa no se utiliza para darnos alguna evidencia concluyente,
sino que nos ayuda a comprender el problema de manera méas eficiente. Al realizar la
investigacion, el investigador debe ser capaz de adaptarse a los nuevos datos y al nuevo
conocimiento (Investigadores, 2020)

La investigacion explicativa es untipo de investigacion cuya finalidad es hallar las
razones o motivos por los cuales ocurren los hechos del fendomeno estudiado, observando las
causas Yy los efectos que existen, e identificando las circunstancias (Mejia T. , 2021). Por tanto,

dentro de la presente investigacion se analiza las causas y se levantara la evidencia suficiente
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para lograr explicar los resultados o las incidencias que tiene el engagement laboral en el
desempefio laboral del profesorado de la Facultad de Ciencias Administrativas en la

Universidad de Guayaquil.

Técnicas de recoleccion de datos

Los instrumentos utilizados para el levantamiento de los datos seran el test Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) (Valdez & Ron, 2011) orientado a medir el engagement laboral
(variable independiente), y el otro cuestionario de Quinteiro, Ramos-Villagrasa, Passos &
Curral (2015), estara dirigido a la evaluacion del desempefio adaptativo de los participantes

(variable dependiente).

Los estudios de Hernandez, Llorens, Rodriguez y Dickinson (Hernandez, Llorens,
Rodriguez, & Dickinson, 2016), Garcia, Iglesias, Saleta, y Romay (Garcia, Iglesias, & Saleta,
2016) dan cuenta de la aplicacién del instrumento UWES en sus invitaciones.

La encuesta sera disefiada con herramientas tecnologicas y difundida via online.

Escala de medicion
Para medir el Engagement laboral se usara la version espafiola de Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), compuesta por 17 items distribuidos en tres factores: vigor, dedicacion y
absorcién. Para medir la respuesta se usara la escala Likert de cinco desde 1 = “totalmente en
desacuerdo”, hasta 5 = “totalmente de acuerdo” cabe mencionar que esta escala ya ha sido
validada en otros paises y aplicados en contextos similares (educacion y salud, principalmente)
(Valdez & Ron, 2011).

Para medir la variable dependiente desempefio adaptativo se lo hara a través de la escala
de Marques, Quinteiro, Ramos-Villagrasa, Passos & Curral (2015), el test se enfoca en
encontrar la manera en que las personas se enfrentan con las demandas de ciertas situaciones
dentro de distintas profesiones, las cuales incluyen las siguientes situaciones del desempefio

adaptativo tal como estan citadas por Pulakos (2008), también se usara la escala de Likert en
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cinco niveles de respuesta (desde 1 = “totalmente en desacuerdo”, hasta 5 = “totalmente de

acuerdo”). Ver anexo.

Poblacion objeto de estudio

La Poblacién objeto de estudio seran los 3,200 docentes de la universidad Guayaquil

en la muestra serd segmentada por facultades y edad, lo que enriquece la muestra.

La muestra fue elegida a conveniencia y acorde a la accesibilidad de los sujetos de
estudio, por lo que el estudio se realizara dentro de la Facultad de Ciencias Administrativas, la
misma que es una de las unidades académicas con mayor representacion de docentes y

estudiantes.
Al considerar la cantidad de docentes por carrera, se obtiene que la muestra

seleccionada estd compuesta por 333 docentes participantes para el presente estudio, tal como

se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 1

Poblacién docente por Carreras en la FCA

CARRERA No DE DOCENTES
Administracion de empresas 57
Contabilidad y auditoria 64
Mercadotecnia 30
Negocios internacionales 28
Comex 34
Gestion de la informacion 23
Turismo 15
Computo 15
Ingles 35
Finanzas 32
TOTAL 333

Fuente: Rendicion de Cuentas UG (UG, 2020)
Autor: J. Bonilla (2021)

Proceso de recoleccion de datos

El proceso de recoleccién de datos mantendra en todo momento una comunicacion con los
sujetos de estudio, se presentara un consentimiento informado para su participacion en la
presente investigacion. Previo al levantamiento de los datos se solicitara las respectivas

autorizaciones para aplicar los instrumentos de medicion.
La investigacion ha contemplado una prueba piloto para evaluar el comportamiento de los
instrumentos y tomar los correctivos adecuadamente en el momento de hacer la aplicacion

inmediatamente se solventen los ajustes.

La aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos, se han disefiado para que su

aplicacion sea inmediata, por lo que el cuestionario se ha disefiado en Google forms, con la
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intencion de que a través de los grupos de whatsapp o por medio de correo electronico se
aplicaran los instrumentos de medicion a fin de tener datos de manera inmediata. Siendo que
los instrumentos pueden ser aplicados de manera online, se preferira este canal para lograr el

objetivo propuesto.

Procesamiento de los datos
En cuanto al procesamiento de datos, se hara uso del paquete estadistico SSPS Version 20

para generar los graficos, tablas y la validez de los datos con el Alfa de Cronbach.

Para el procesamiento del Alfa de Cronbach se escogié una muestra piloto de 195
participantes, para la valoracion correspondiente al nivel de confiabilidad, tal como se muestra

en el resumen del procesamiento de los datos.

Tabla 2

Muestra piloto para medir nivel de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 87 44,6
Excluido? 108 55,4
Total 195 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Fuente: Investigacion de campo (2022)
Autor: J. Bonilla (2021)

Luego del procesamiento correspondiente con el programa SSPS, dio como resultado

un 0.942 que es cercano a 1, por lo que resulta que el instrumento a ser aplicado para la

respectiva encuesta a docentes y estudiantes dentro de la presente investigacion.
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Tabla 3
Medicion del Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,942 25

Fuente: Investigacion de campo (2022)
Autor: J. Bonilla (2021)

Analisis de los resultados

El anélisis de los resultados supondra la correlacion de las variables de estudio y las
premisas de investigacion en conjunto con las hipétesis planteadas. El andlisis se iniciara con
la tabulacion de los datos obtenidos, los cuales se presentaran en una tabla de frecuencia, a fin
de mostrar las sumatorias de cada opcion de respuesta y su equivalente en porcentaje de cada
pregunta, representandolos también en un gréafico de barras o circular. Se culminara el proceso

con un analisis e interpretacion de cada resultado obtenido en la investigacion realizada.

Este analisis de datos se lo haréa gestionando una ficha simple de hoja de calculo utilizando
tabla de frecuencias y graficos de pasteles. Ademas, se utilizara técnicas estadisticas como:
tablas de frecuencia porcentuales, a partir de los cuales se realizara el andlisis correspondiente.
Con los resultados obtenidos se hara la comprobacion de la Hipdtesis. Finalmente se hara una
discusion frente a los resultados de diversas investigaciones que se hayan realizado con
anterioridad y contra las cuales se pueda contrastar los resultados obtenidos en esta

investigacion.
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Capitulo |

Desempefio y engagement laboral en la FCA de la UG.

1.1. Las Universidades del Ecuador

1.1.1. Evolucion y transformacion de la educacién superior a la virtualidad

Segun el Consejo de Educacién Superior por sus siglas (CES, 2021), en Ecuador existe
universidades y escuelas politécnicas segmentadas por aquellas que son publicas nacionales
(32), publicas que operan en el Ecuador bajo acuerdos y convenios internacionales (2),
particulares que reciben asignaciones y rentas del Estado (8) y particulares autofinanciados
(22).

Dentro del ambito educativo, las Instituciones de educacion Superior (IES) son
reguladas por Consejo de Educacion Superior (CES), el mismo que esta encargado de regular
las actividades y funciones académicas de cada IES, sea cual fuere su financiamiento. Pero a
pesar de estar regentada por un érgano colegiado no deja de ser una organizacion compuestas
por estructuras administrativas y equipos de trabajo que deben de interactuar entre ellos para
el logro de sus objetivos, para la satisfaccion de sus clientes y partes interesadas, aportando al
desarrollo del Pais, para lo cual debe de adaptarse a los constantes cambios y para ello depende

de los equipos de trabajo y su compromiso con la entidad (CES, 2018).

En marzo del 2020 luego de la notificacion de la pandemia, el pais tuvo que hacer frente
a la realidad del Covid-19 que fue particularmente dificil para las universidades, puesto que
estas sirven a la sociedad en diversos ejes (Palacios, 2020) de manera presencial. La crisis
sanitaria ocasiono el cierre temporal de las actividades de estas Instituciones educativas, y, su
misién de ensefianza y formar a individuos paso a la modalidad virtual. Tanto estudiantes como

docentes y personal administrativo, se prepararon para cumplir con sus responsabilidades de
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investigar los problemas de la sociedad y plantear soluciones que beneficie al desarrollo del

pais, con los recursos que tenfan en ese momento y a través de sus docentes.

El desafio que enfrentaron las universidades ecuatorianas para retomar sus actividades
ante esta inmovilidad provocada por la pandemia, implicé decisiones de cambio estructural
organizacional tanto en su oferta académica como la implementacion de nuevas aulas de clase
que pasaron de presencialidad hacia la virtualidad. Asi mismo, implicé nuevas metodologias
dentro del proceso de ensefianza aprendizaje, capacitacion a los docentes para llevar sus clases
en un entorno virtual que involucrd la adaptacion a plataformas y herramientas tecnoldgicas,
brindandole las herramientas necesarias a los docenes para que puedan ejercer su labor de

manera eficaz.

Luego de casi dos afios de este nuevo escenario educativo, sigue siendo una necesidad
imperiosa la de mantener un ambiente laboral adecuado, brindando los elementos necesarios
al personal que aun perdura en modalidad de tele educacién, sumado a las actividades propias
de la vida universitaria; conocer el engagement de los docentes y el desempefio adaptativo en
el ambiente virtual se hace vital para continuar con el fortalecimiento institucional, ademas de
determinar cuéles son los aspectos que limitan el desenvolvimiento del docente para esta
nueva modalidad de trabajo, ademas de la incertidumbre del protocolo de regreso a la

presencialidad, la evolucidn del virus y su impacto a nivel global.

1.1.2. Desempefio adaptativo a la virtualidad

Para interiorizar el desempefio adaptativo, se debe reconocer inicialmente el
desempefio docente, ya que en la actualidad, dentro del ambito educativo formal, hablar sobre
esto implica abordar un tema que forma parte de la cotidianidad, es un concepto que se pone
en practica, se fomenta, se divulga, se observa y, sobre todo, es utilizado para evaluar a sus

sujetos de referencia (Martinez & Lavin, 2017). En la actualidad diferentes niveles de
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gobiernos consideran la calidad educativa un problema latente en el pais, esto como
consecuencia del desempefio docente, para ello, en muchos paises se sustentan en las
puntuaciones que los alumnos obtienen en las pruebas estandarizadas de gran escala, tanto del

ambito nacional como internacional (Martinez, Guevara, & Valles, 2016).

Segun (Bermudez, 2013), las limitaciones que impiden al docente desarrollar nuevos
métodos para el aprendizaje, “el docente es el precursor maximo al momento de transmitir
nuevos conocimientos a sus alumnos por lo cual si un maestro no esta concentrado totalmente
hacia sus estudiantes serd imposible que estos lleguen a generar un aprendizaje significativo
de una manera concisa” siempre existira vacios de conocimientos en cuanto a lo que se quiere
llegar. El docente puede tener limitaciones de tipo interno y externo que impida su desarrollo
efectivo, estas pueden ser problemas, distracciones, cansancio, y otras situaciones que afecten
al docente para desemperiar sus actividades de forma precisa (Llanga & Lopez, 2019).

En el &mbito educativo ecuatoriano, mucho se especula sobre la forma de evaluacion
del desempefio docente, desde 2015 se inici6 un fortalecimiento de las instituciones de
educacion superior IES, a fin de promover un sistema educativo que asegure la calidad. Sin
embargo, existen varios factores que aln se trabajan para lograr un sistema de calidad
educativa en las IES de Ecuador. En concordancia con Moreno y Pineda (2019) citando a
Gil, Tchinhama, y Morales (2017), entre los principales factores que inciden en el desempefio
docente se encuentran:

« Idiosincrasia innata del profesor universitario.

* Instruccion académica y cientifica. Destrezas, experticia y desarrollo profesional.

* Tendencia a la innovacion de metodologias didacticas.

* Planeacion y organizacion de los procesos de ensefianza.

» Comportamiento ético del profesor universitario ante sus superiores y reconocimiento

a las autoridades académicas institucionales, asi como ante las normativas, valores y
creencias de la IES.

* Vinculos profesor-estudiante caracterizado por la inclusion, interculturalidad equidad

y la justicia.
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* Potenciacién hacia la creacion y participacion de equipos de trabajo no solo entre
estudiantes sino con el resto de la comunidad universitaria.

* Técnicas de ensefianza que consideran los diferentes estilos de aprendizaje de los
estudiantes.

* Interés por el rendimiento académico de sus estudiantes.

* Relaciones armoniosas con el resto del cuerpo docente y comunidad académica.

* Respeto y cumplimiento por el horario de trabajo en un marco de puntualidad y
observancia total y absoluta.

» Uso oportuno, adecuado y coherente de los recursos didacticos y pedagogicos
institucionales para el proceso de ensefianza.

* Apertura satisfactoria y colaboracion voluntaria hacia los procesos institucionales de
evaluacion de su desempefio profesional.

» Satisfaccion e identificacion apropiada por los sistemas y mecanismos de recompensa
salarial.

» Apertura y amplitud hacia procesos de cambios no solo curriculares sino
institucionales.

* Integracion activa y participativa en actividades complementarias estudiantiles y
universitarias.

* Interés activo hacia la formacion y actualizacion continGa en la disciplina académica

de formacion y en los procesos y normativas académicas universitarias

Abad y Barrera (2021), afirman que el desempefio académico significa descubrir que a

través de la educacion y la formacion de las personas se transforma cada etapa de la vida,

fundamentados en valores axioldgicos que le brindan mayor fortaleza al conocimiento, capaces

de convertirlos en buenos estudiantes y buenos ciudadanos. La educacion forma y encierra

todo lo que corresponde a la parte humana, lo impulsa al desarrollo y al engrandecimiento de

la sociedad. Se lo considera también como un desarrollo en la construccién de conocimientos

que el estudiante adquiere, para formar un conjunto de respuestas que lo acompafiaran en el

desenvolvimiento de las actividades cotidianas en su entorno, es decir se fortalece con las
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experiencias adquiridas y, ello le ayudara a convivir de una forma abierta y responsable con la

sociedad.

Por tanto, es necesario, que ante los cambios acelerados de la sociedad actual, se
priorice la vision de las politicas educativas establecidas por el Ministerio de Educacion; pero
principalmente aquellas que consideren la necesidad de un cambio profundo de la practica
docente. El desempefio pedagdgico del docente y la revalorizacion de este son trascendentales
e imprescindibles para estructurar el cambio en cualquier politica educativa (Galvez & Milla,
2018).

La literatura organizacional reconoce que el desempefio del trabajo es un constructo
multidimensional. Se distinguen tres dimensiones: orientada a la tarea, contextual y adaptativa.
La primera orientada a la tarea es definida como la pro - eficiencia con la cual se ejecutan las
tareas centrales del trabajo. Incluye cantidad y calidad de trabajo. La segunda la contextual es
definida como el soporte del individuo al ambiente organizacional, social y sociolégico en el
cual las tareas centrales deberian ser ejecutadas y, la tercera la adaptativa es definida como el
grado en el cual un individuo se adapta a los cambios en el sistema de trabajo (Koopmans, L.,
Bernaards, C. M., Hildebrandt, V. H., Schaufeli, W. B., de Vet, H. C. W. y van der Beek, A.
J., 2011).

El desempefio adaptativo es un componente del desempefio general que se refiere a la
habilidad de un individuo de cambiar su conducta para hacer frente a nuevas demandas del
ambiente. Este concepto es especialmente relevante para las organizaciones que afrontan
condiciones de cambios constantes (Roussel & Charbonnier, 2012). Las organizaciones
actuales se enfrentan a cambios turbulentos los que deben de ser sorteados de mejor manera
por los directivos y trabajadores para sobrevivir a los cambios de tipo tecnoldgico, de
infraestructura, fusion con otras empresas, entre otros, como resultado de estos cambios los

procesos de trabajo se han vuelto menos estandarizados y requieren una alta adaptacion a los
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cambios del ambiente a las demandas y nuevas oportunidades que se presenten (Young y
Williams, K., 2008).

El desempefio adaptativo, se encuentra estrechamente vinculado a la realidad laboral a
los actuales cambios en los requerimientos del trabajo derivados de las innovaciones
tecnolodgicas (Organizacion Internacional del Trabajo, 2019), que han puesto a los empleados
en una situacion en donde necesitan demostrar constantemente su capacidad para adquirir
nuevos aprendizajes y enfrentarse a los cambios. Bajo estas circunstancias, ya no se evalua el
desempefio absoluto, sino mas bien el foco esta en la capacidad de respuesta a los cambios en
las demandas del trabajo; en otras palabras, el grado en el cual las personas son capaces de
mantenerse en una trayectoria de cambio constante (Guevara, 2016).

Los investigadores definen el desempefio adaptativo como un conjunto de
subdimensiones (Baard; Rench; Kozlowski, 2014). En un extremo Pulakos, Arad, Donovan,
y Plamon (2000), identificaron ocho subdimensiones: manejo de emergencias o crisis, manejo
del estrés, resolucion creativa de problemas, manejo de incertidumbre o cambios impredecibles
en el trabajo, aprendizaje de las tareas, tecnologias y procedimientos, adaptabilidad
interpersonal, adaptabilidad cultural y adaptacion fisica, que seran incorporadas para la
presente investigacion en el contexto aplicable al sujeto de estudio.

En el ambito académico se han empleado diferentes términos para describir el
desempefio adaptativo, como, por ejemplo, adaptabilidad (para el desempefio adaptativo
concebido como diferencias individuales), aptitudes adaptativas, conductas adaptativas,
experiencia adaptativa o incluso agilidad y flexibilidad. Esta variabilidad en la terminologia ha
dado lugar a diferentes definiciones del mencionado constructo. Todas las definiciones tienen
en comun el hecho de centrarse en conductas y respuestas ante demandas y condiciones
cambiantes en el trabajo. Siguiendo a Park y Park (2019), cabe definir el desempefio adaptativo
como el conjunto de conductas laborales flexibles que ayudan a los empleados y empleadas a

adaptarse al cambio demostrando excelencia en la resolucion de problemas, en el control de la
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incertidumbre, estres o crisis, en los nuevos aprendizajes y en la adaptabilidad relacionada con

las personas, la cultura y el entorno (Rodriguez, Balluerka, Gorostiaga, & Ulacia, 2021).

Tabla 4

Definiciones del Desempefio Adaptativo

Autor

Definicién

Allworth
Hesketh (1999)

Griffin

y

y

Hesketh (2003)

Griffin
(2007)

et

al.

Johnson (2001)

Pulakos et al.

(2000)

Ployhart

Bliese (2006)

y

Koopmans et al.

(2011)

Shoss
(2012)

et

al.

La adaptabilidad consiste en el conjunto de conductas que demuestran la capacidad de la
persona para hacer frente al cambio y para aplicar estrategias de aprendizaje de una tarea

a otra en funcién de los requerimientos del puesto.

El desempefio adaptativo se compone de los aspectos del desempefio referidos a las

demandas cambiantes del puesto.

La adaptabilidad es un constructo multinivel que se refiere a la manera en la que, dentro
de los equipos y de las organizaciones, las personas responden a cambios en el entorno y

los apoyan.

El desempefio adaptativo se refiere a la efectividad de la persona para responder a las
demandas del entorno o de nuevas situaciones.

El desempefio adaptativo describe situaciones en las que las personas modifican su
comportamiento para satisfacer las demandas de una nueva situacion o evento o de un

entorno modificado.

La aptitud, la destreza, la disposicion y la voluntad y/o la motivacion de un individuo para

cambiar o adaptarse a diferentes tareas, entornos sociales o caracteristicas ambientales.

La medida en la que un individuo se adapta a cambios en un sistema de trabajo o en los

roles laborales.

El desempefio adaptativo es una faceta de desempefio dirigida a las respuestas efectivas

ante los cambios en el entorno.

Adaptado de Baard et al. (2014)

28



1.1.3. Brechas tecnoldgicas en los predios universitarios ecuatorianos

El informe de CEPAL (2020), coincide en que la mayoria de los paises cuentan con
recursos y plataformas digitales para la conexién remota, que han sido reforzados a una
velocidad sin precedentes por los Ministerios de Educacion con recursos en linea y la
implementacion de programacion en television abierta o radio. No obstante, pocos paises de la
region cuentan con estrategias nacionales de educacién por medios digitales con un modelo

que aproveche las TIC (Alvarez Marinelli y otros, 2020).

En el Informe de las Naciones Unidas (2020), se afirma que en los sistemas de
ensefianza y formacion técnica y profesional, las vulnerabilidades, como bajos niveles de
digitalizacion y deficiencias estructurales de larga data, han aflorado debido a la crisis. Las
disrupciones en el lugar de trabajo dificultaron la puesta en practica de programas y modos de
aprendizaje basados en el empleo, que son clave para lograr un sistema de ensefianza y
formacion técnica funcional y adecuado a las necesidades del mercado. En el subsector de la
ensefianza superior, si bien la educacion en linea se ha realizado en general a través de
conferencias grabadas y plataformas en linea, algunas universidades han pospuesto el
aprendizaje y la ensefianza hasta nuevo aviso, debido a la falta de acceso de estudiantes y

docentes a infraestructura de tecnologia de la informacion.

A ello se suma un acceso desigual a conexiones a Internet, que se traduce en una
distribucion desigual de los recursos y las estrategias, lo que afecta principalmente a sectores
de menores ingresos o mayor vulnerabilidad (Rieble-Aubourg y Viteri, 2020). Esta situacion
exige, por un lado, priorizar los esfuerzos dirigidos a mantener el contacto y la continuidad
educativa de aquellas poblaciones que tienen mayores dificultades de conexion y se encuentran
en condiciones sociales y econdémicas mas desfavorables para mantener procesos educativos
en el hogar y, por otro lado, proyectar procesos de recuperacion y continuidad educativa para
el momento de reapertura de las escuelas, que consideren las diferencias y las desigualdades

que se profundizaran en este periodo (CEPAL, 2020).
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Entrega de dispositivos digitales para docentes 2

Contencidn emacional a docentes 31

Bilblioteca digital para docentes 4

Recursos en la web para docentes g

Cursos en linea dirigidos a docentes 1

Recursos dirigidos a docentes 15
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Figura. 1 América Latina (18 paises): iniciativas gubernamentales de apoyo a los docentes en
el marco de la crisis generada por la pandemia de COVID-19, segun tipo de apoyo

Fuente: : Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), sobre la base de
datos de Organizacion de Cooperacion y Desarrollo Econdmicos (OCDE), Programa para la
Evaluacion Internacional de Estudiantes (PISA), 2018. (CEPAL, 2020)

En los paises de la regidn el acceso a este tipo de dispositivos en el hogar es muy
desigual. Mas alla del acceso a teléfonos celulares, el dispositivo mas comdn dentro de los
hogares es la computadora portatil; en promedio, alrededor de un 57% de los estudiantes de
los siete paises analizados cuentan con este tipo de dispositivo en el hogar. Pero las diferencias
segun condicion socioecondmica y cultural son bastante significativas, en el caso de cada uno
de los dispositivos. Entre un 70% y un 80% de los estudiantes del cuartil socioeconémico y
cultural més alto (cuarto cuartil) cuentan con una computadora portéatil en el hogar, frente a
solo un 10% o un 20% de los estudiantes del primer cuartil (véase el gréafico 4). Las
excepciones son Chile y el Uruguay, que cuentan con un mayor nivel de acceso a este tipo de
equipamiento, en parte gracias a programas publicos de provision de dispositivos moviles
(CEPAL, 2020).

A nivel latinoamericano se realizd una encuesta para indagar las principales

necesidades de la comunidad educativa, en esta coyuntura, se contd con un universo de 1.538
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personas encuestadas, con una muestra de 898 que provino de Ecuador, los resultados para el

pais se describen a continuacion.

El canal de comunicacion mayormente utilizado fue el whatsapp (94.5%), seguido de
la red social Facebook (44.5%) y de la plataforma zoom (23.9%), mientras que Skype y Gmail

fueron los menos accedidos (menos a 11.1%).

Por otra parte, entre los cursos priorizados por los docentes, se priorizo Oportunidades
y canales para el bienestar de todos, Teletrabajo y TICs, Actualizacién educativa de éxito,

Recursos digitales y Alfabetizacion cientifica.

La encuesta concluye con que con el confinamiento los alumnos perderan, una media
del 11% de lo que se aprende en un curso escolar entero. Solamente 12% de hogares bajo el
nivel de pobreza tiene acceso a internet pero 82% cuenta con teléfonos celulares (Grupo
FARO, 2020).

Por otra parte, la investigacion de Véliz denominada Calidad en la Educacidn Superior.

Caso Ecuador dice lo siguiente:

El objetivo del presente estudio es valorar el sistema vigente que evalta la calidad de la
educacion superior en Ecuador. Se han empleado un conjunto de métodos de esencia teorica
que han permitido el anélisis critico de diversas fuentes de informacién y paralelo a ello, la
sintesis; se emplea también el método inductivo-deductivo, y el historico logico. abordé la
evaluacion de la calidad en la educacidn superior, con referencia particular a América Latina
y Ecuador. Los resultados obtenidos evidencian la presentacién critica del patron de calidad
que se utiliza en Ecuador y su potencialidad para favorecer la mejora ya que la estructura
general del modelo de evaluacion del Ecuador se organiza de acuerdo a los criterios siguientes:
Organizacién, Academia, Investigaciones, Vinculacion con la sociedad, Recursos e

infraestructura y Estudiantes (2018).
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1.2. Universidad de Guayaquil

1.2.1. Transformacién hacia una educacién de calidad

La Universidad de Guayaquil es una de las universidades con mayor nimero de
estudiantes a nivel nacional, actualmente esta integrada por 17 Facultades, con una oferta de
48 carreras de pregrado, 16 maestrias, 21 especializaciones médicas y odontolégicas y 21
extensiones. Ademas, de contar con laboratorios, talleres, consultorios, bibliotecas, farmacia,
libreria, comedores estudiantiles; también, grupos artisticos, equipos deportivos y otros
servicios a la comunidad. En el afio 2019, la Universidad de Guayaquil, fue catalogada como
la IES publica méas grande del Ecuador con 67.040 estudiantes, alrededor de 2.984 docentes y
1.932 colaboradores donde 1.283 eran administrativos y 649 de servicios, por lo que fueron un
total de 4.923 colaboradores, que conforman esta comunidad universitaria (Universidad de
Guayaquil, 2020).

Segun el Informe de rendicion de cuentas (2020), durante el afio 2019, la Universidad
de Guayaquil dispuso 16.632 cupos y durante el ciclo | 2019-2020 se matricularon 15.830
estudiantes representando un 95,18% del total de la oferta de cupos. La Facultad de Ciencias
Administrativas para ese afio habilitd6 36 aulas que corresponden al 34.95% de la oferta
académica total, con un aproximado de 9427 estudiantes (Universidad de Guayaquil, 2020).

Para agosto del 2019 se efectuaron acuerdos curriculares de las carreras actuales de la
Universidad de Guayaquil, aprobados por el Consejo de Educacion Superior CES, las mismas
que afectaron directamente a 8 Licenciaturas dentro de la Facultad de Ciencias
Administrativas, donde todas estan estructuradas para una modalidad Presencial. Dentro de la

plana docente de esta facultad, se cuenta con un total de 333 docentes.

Actualmente y con las nuevas modalidades de estudio que se aplicaron post Covid,
todas las Facultades debieron migrar a una opcion de modalidad virtual para sus ofertas

académicas, considerando los ajustes de tiempos de dedicacién por docentes, la cantidad de
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docentes con las que se cuenta actualmente y la planificacion curricular vigente, a fin de
establecer entornos virtuales que apoyen la ensefianza aprendizaje, su proceso y la adaptacion

de profesores y alumnos.

Segun Cardano manifiesta:

El estudio permite identificar y sistematizar un conjunto muy amplio de conceptos,
factores o dimensiones de trabajo y objetivos, de distinto orden, relativamente
excluyentes entre si, que aparecen en el discurso de directores y docentes
explicitamente asociados con la idea de una educacion de calidad. Es lo que se ha
denominado, a un nivel completamente descriptivo, componentes de una educacion de
calidad (2020).

De acuerdo con la LOES (2016) menciona:

La concepcion del modelo de evaluacién de Ecuador parte de una buasqueda del
concepto de calidad en la educacion superior en general y, en particular, de una
definicion propia de la calidad de la educacion superior universitaria. Para el sistema de
educacion superior ecuatoriano la calidad se constituye en un principio que consiste en
la busqueda constante y sistematica de la excelencia, la pertinencia, produccion éptima,
transmision del conocimiento y desarrollo del pensamiento mediante la autocritica, la

critica externa 'y el mejoramiento permanente.

Tabla 5

Componentes de una educacién de calidad

Componente Descripcion / subcomponentes / indicadores

Preocupacion personal/ emocional por los = Vinculo afectivo/entrega de carifio.
alumnos (as) = Preocupacion “paternal” por problemas personales

de los alumnos(as).
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Componentes val6ricos

= Que sean “buenas personas”.
= Honestidad.

= Respeto.

= Solidaridad.

= Otros.

Aspectos formativos/formacion de habitos

para la vida

= Esfuerzo, disposicidn al trabajo.

= Responsabilidad, puntualidad.

» Habilidades blandas: comunicacion, trabajo en

equipo, liderazgo.

Educacion “integral”, preocupacion por

la persona

= Preocupacion porque “sean felices”.

= Vinculo afectivo/entrega de carifio.

Logros académicos/resultados de
aprendizaje

= Adquisicion de conocimientos.
= Simce y pruebas relacionadas.
= Desarrollo de habilidades cognitivas.

= Ingreso a la universidad.

Otros logros de los alumnos * Insercion

laboral.

= Formar una familia.

= Ser feliz.

= Negativos (no caer en la delincuencia, no caer en

la droga).

Formacion ciudadana

= Aporte a la sociedad.

= Preocupacién por los demas (solidaridad,

altruismo).

= Participacion democratica

Convivencia y disciplina

= Buen ambiente y buenas relaciones.
= Buena disciplina.
= Bajo nivel de violencia, agresividad.

= Bajo nivel de bullying.

Construccion de comunidad

= Comprometer y motivar a los profesores.
= Promover el trabajo en equipo.

= Involucrar a los apoderados.
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Liderazgo directivo = Procesos de monitoreo de aula.

= Procesos de planificacion.

= Construccion y reformulacion del proyecto

educativo

Gestion pedagdgica = Capacitacion y perfeccionamiento.
= Participacion docente.

= Tiempo para la planificacion.

Formacion deportiva = Formacion deportiva.

Formacién artistica y cultural = Formacién cultural.
= Talleres artisticos o creativos.
= Vinculacion con manifestaciones artisticas

culturales

0

Nota: Tomada de Torche, Martinez, Madrid, & Araya (2015)

La Unesco (2016) define calidad educativa desde cinco dimensiones:

Relevancia: referida a las finalidades que le son asignadas a la educacién, tanto en
los contextos politico y social. Una educacién en donde su curriculo se encuentre en

beneficio de la conexion entre los aprendizajes, el contexto y el estudiantado.

Pertinencia: donde se sefiala que la educacion deberéa ser significativa para cada

individuo, permitiendo la apropiacion de los contenidos y la ensefianza en si. Es decir,

el centro de todo proceso educativo debera ser el estudiantado, y los procesos

educativos deberan enfocarse en él.

Equidad: igualdad de oportunidad de acceso a la educacion de todas las personas.

Para la Unesco la educacién solo es de calidad cuando es para todos.

Eficacia: esta dimension sera entendida conforme al logro de los objetivos que son
propuestos en los sistemas educativos, 0 en qué medida se garantizan los principios

establecidos mediante la operacionalizacion de metas.
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Eficiencia: la medida en que la educacién maneja los recursos que solventan a los
sistemas educativos; es decir, el resultado de la administracion y la transparencia de
dicho proceso.

Segun Sheerens (2011) sefiala los siguientes indicadores para monitorear la calidad de

la educacion:

Indicadores de contexto: proporcionan informacién sobre los factores contextuales
que afectan al aprendizaje, por ejemplo, sobre las caracteristicas del alumnado, las
condiciones socio econdmicas, los aspectos culturales, el estatus profesional del
profesorado y los temas concretos de las comunidades locales. Los indicadores de
contexto a menudo suponen un desafio a la hora de desarrollarlos y medirlos, pues
afectan a temas cualitativos. Las herramientas mas habituales de recogida de datos para
estos indicadores incluyen encuestas, observacion en el aula, informes de inspeccion y

auto evaluaciones.

Indicadores de insumos: principalmente miden el reparto y el uso de recursos que
faciliten el aprendizaje. Revelan si los recursos financieros, materiales y humanos
adjudicados se estan entregando en las cantidades previstas, en todos los niveles del
sistema. La informacion sobre los indicadores de insumo es relativamente sencilla de
obtener, porque estos insumos son habitualmente 'contables' por naturaleza y porque
los procesos de su gestion implican la contabilidad automética de muchos de ellos. Una
dificultad puede ser las diferencias entre la produccién de insumos y el garantizar que
estén disponibles en su lugar de destino. Por ejemplo, la ratio libros de texto/estudiantes
puede medirse en términos del nimero de libros de texto que se reparten o mediante el
numero de libros de texto que se usan en las escuelas. En algunos casos, podria haber

una discrepancia entre las dos cifras.

Indicadores de procesos: miden como se han llevado a cabo las actividades del
programa educativo, es decir, si se ejecutaron 0 no segun los criterios de calidad

deseados. Esto incluye saber cdmo se manejaron en la practica los procesos educativos
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especificos, es decir, la aplicacion de los criterios, la calidad de la ensefianza, el tiempo
dedicado a la tarea, el ambiente en la escuela y el liderazgo educativo. Al igual que los
indicadores de contexto, los indicadores de proceso también atafien a cuestiones
cualitativas y pueden obtenerse mediante encuestas y observaciones pedagogicas,

informes de inspeccion y auto evaluacion.

Indicadores de resultado: Los indicadores de resultado miden los efectos de las
actividades del programa para ver si se han alcanzado los objetivos del programa.
Revelan como se esta desempefiando el sistema educativo en términos de conocimiento
del tema, competencias, tasas de repeticion, progreso y finalizacion, y satisfaccion de
las empresas que contratan al alumnado. Los indicadores de resultado pueden obtenerse
mediante exdmenes nacionales, evaluaciones internacionales y observaciones
sistematicas sobre el terreno. Los indicadores de resultado suelen implicar mediciones
de los resultados del aprendizaje basadas en exdmenes nacionales o en evaluaciones
internacionales. Los indicadores de resultado proporcionan los datos mas importantes
para conocer si la calidad de la educacion y los resultados del aprendizaje estan
mejorando segun las previsiones. Los indicadores deberian basarse en el contexto y en
las metas especificas de aprendizaje de cada sistema educativo. Deberian disefiarse para
permitir la medicion del cambio a lo largo del tiempo y para poder desagregarse por
género, lugar geogréfico, situacion socioeconémica y otros temas relacionados con la

equidad.

1.2.2. Educacion superior y la virtualidad

En acuerdo con Londofio (2013), las posibilidades de incorporar el uso pedagogico de

las TIC en las dindmicas del ensefiar y del aprender se concretan desde la comprension de la

virtualidad en sus diferencias claras con otras metodologias, en asumir articulacion de cuatro

dimensiones: pedagdgica, comunicativa, tecnoldgica y organizacional, enfocadas a nuevos

roles que deben asumirse tanto del docente, el estudiante como del espacio académico en
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funcién de una propuesta metodoldgica donde la virtualidad se destaca por la planeacion y

creacion de ambientes de aprendizaje.

Segun la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO , 2020), una de las mayores preocupaciones que se manejaron a raiz de la
declaratoria de la pandemia, fue que independiente del nivel de educacion, el peligro
primordial estaba en que las desigualdades en el aprendizaje se amplien, aumente la
marginacion y los estudiantes mas desfavorecidos se vean imposibilitados de proseguir sus
estudios. Esta crisis mundial desencaden6 un replanteamiento de la prestacion de servicios
educativos a todos los niveles. El uso intensivo de todo tipo de plataformas y recursos
tecnoldgicos para garantizar la continuidad del aprendizaje era el experimento méas audaz en

materia de tecnologia educativa, aunque inesperado y no planificado.

Y es asi que en la puesta en practica, Miguel (2020) afirma que al docente le preocupa
cumplir sus objetivos de ensefianza bajo la condicionante de que ahora no esta frente a frente
con sus estudiantes para observarlos; ya que su proceso de ensefianza-aprendizaje se ve
mediado por la tecnologia. Por ello, el enfoque de aprendizaje se centra en la infraestructura
tecnoldgica (app y plataforma) y la conectividad a Internet de las universidades, subrayando
que los profesores sdlo presentan una preocupacién: cumplir su programa de estudio. Lo que
significa que la informacion sobre el impacto que tuvo el ajuste de clases presenciales a

virtuales en los docentes queda limitada.

Segun datos de la UNESCO, a mediados de mayo de 2020 mas de 1200 millones de
estudiantes de todos los niveles de ensefianza, en todo el mundo, no recibieron clases
presenciales. De ellos, méas de 160 millones eran estudiantes de América Latinay el Caribe. Y
las indagaciones realizadas por la Asociacion Internacional de Universidades (IAU), daban
cuenta de que casi todas las instituciones de educacion superior (IES) declararon que se habian
visto afectadas por la crisis de la COVID-19 (Vidal et al., 2021).
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En muchas de las universidades se identificaron grandes dificultades para responder
con inmediatez a la creacion de una plataforma tecnoldgica efectiva, pese a tener plataformas
virtuales que venian siendo subutilizadas tanto por docentes como estudiantes para el
desarrollo de sus actividades académicas (Basantes et al., 2021). Ecuador intento responder
desde el principio a la pandemia del COVID19, pese a presentar graves falencias en el sistema
educativo, un considerable deterioro del sector educativo a través de los afios, la falta de una
legislacion defensora del caracter prioritario de la educacion y la tendencia mercantilista de los
grupos de poder que han utilizado los escenarios educativos a conveniencia (Isch, 2011), lo
que da como resultado la disparidad de oportunidades entre los diferentes grupos sociales
(Macias & Loor, 2021).

El estudio realizado en las Instituciones Educativas Superiores IES de la ciudad de
Guayaquil, por Macias y Loor (2021), catalogaron de aceptables las plataformas virtuales
utilizadas pero escasa formacion para su uso. La mayoria de los docentes y estudiantes
reconocieron que la academia ha hecho esfuerzos por perfeccionar sus ambientes de
aprendizaje virtual y en ese aspecto la Dra. Ingrid Estrella declar6 que “fue una medida muy
arriesgada, pero a la vez muy valiente por parte de las autoridades, por cuanto hubiese sido
penoso que, durante todo el ciclo, los estudiantes se hayan quedado sin recibir clases”. (I.
Estrella. Comunicacién personal, 11 de julio de 2020). Asi mismo, asegura que nadie estaba
preparado para responder adecuadamente ante tan imprevista situacion y los plazos fueron muy

cortos para el desarrollo de una capacitacién oportuna.

En ese mismo estudio, el Mgs. Jorge Cueva, expresa que los ambientes de aprendizaje
virtual, especificamente en el sector académico privado si han sido un recurso habitual en
muchos espacios educativos desde antes de la crisis y que por tanto la mayoria de la comunidad

académica si se encontraba preparada (2021, pag. 72).

1.2.3. Retosy perspectivas en la FCA frente a la pandemia
Dentro del analisis realizado por Fiallo (2022), se resaltan algunos elementos

presentados y percibidos por docentes, en este caso el presente estudio refiere el aumento de
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horas laborales, superar el manejo de TIC. Por otra parte, desde la opinion de los estudiantes,

el uso de las aulas virtuales y sus diversas herramientas (foros, debates o chat) mejoraron su

interaccion con los docentes, sin embargo, los docentes destacan que la interaccion es minima

de parte del estudiante, solo se la hace por cumplimiento de tarea y no existe regulaciones

dentro del entorno virtual que establezcan tiempos de entrega de tareas o similares (2022, pag.

64).

El autor, afirma que:

En cuanto al proceso educativo, los docentes afirmaron que hay aspectos que no solo se debe
a los docentes sino a los estudiantes, consideran que las materias practicas deberian ser
presenciales manteniendo un escenario con todos los instrumentos, esto permite mejorar el
control del proceso educativo para conocer el entendimiento de los estudiantes. Una de las
ventajas que se pueden observar en la educacion online es que se puede impartir (docente) y
tomar (estudiante) desde cualquier lugar del mundo y que tiene miles de recursos didacticos
gue se pueden poner al alcance del proceso educativo (tanto al docente como al estudiante).
Sin embargo, los docentes coinciden en que se ha evidenciado un exceso de confianza en los
estudiantes porgue se usa clases grabadas, foros, debates y chats que son utilizados solo en el
tiempo para su cumplimiento de las tareas, es decir su interaccién es minima y no llega mas

alla de un 30% de interaccion del tiempo de la clase.

Al respecto de la infraestructura que apoya el proceso educativo, los docentes perciben grandes
avances en la implementacién de MOOCs sin embargo, la demanda de soporte técnica es
insatisfecha, faltan incorporar algunos procesos, especialmente aquellos que manejan los
servidores con grandes volumenes de datos, lo que indica el colapso por el volumen de datos
gue se transmiten en las clases online.

Por otra parte, las herramientas e-learning han sido un gran apoyo para los docentes, por lo que
se siente un ambiente de confianza en ese sentido y casi totalmente adaptados con el uso de los
entornos virtuales, sin embargo se reitera la necesidad de capacitarse sobre estas nuevas
herramientas y buscar alternativas para lograr que el total del estudiantado (y profesorado)
tenga la cobertura requerida (pag. 59).

El entorno laboral del docente se ha visto modificado, ya que por efectos del teletrabajo los

horarios se modificaron drasticamente, la carga horaria se extendi6 dada la demanda de trabajar
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con la preparacion de material para subir a la plataforma educativa, su rendimiento ha bordeado
los limites personales pero estan satisfechos con los resultados obtenidos ya que han expandido
su nivel de desempefio porque se ha permitido hacer mdltiples tareas administrativas y
académicas al mismo tiempo (pag. 59).

Entre las limitantes encontradas para realizar su labor docente afirman que debieron superar
una curva de aprendizaje en cuanto al manejo de TIC, la intermitencia de la conexion a internet
y las cargas horarias que se sumaron al soporte técnico del sistema de UG. Para ello realizaron
diversas sugerencias que apoyarian el descongestionamiento y la mejora del proceso como tal:
creacion de grupos de trabajos fijos, realizar talleres/deberes grupales utilizando la mitad del
tiempo de asincronico, incluir politicas de evaluacion a los estudiantes en cuanto dias limite de
entrega de actividades, asistencias obligatorias, prorroga de examenes; los examenes deben
ser presenciales bajo calendario, implementar servidores para servicios de requerimientos
masivos de informacién y reforzar la cantidad de docentes para una mejor distribucion de

estudiantes por curso en cada carrera (pag. 60).

Otra de las situaciones anotadas en el estudio fue la infraestructura que apoya el proceso
educativo que, pese a dos afios posteriores a la pandemia, aun requiere una atencion especial,
establecer nuevos procesos y politicas de uso tanto en lo administrativo como en lo académico,
con lo que consecuentemente, se deberia establecer una unidad administrativa que permita

continuar con el proceso educativo a distancia y online en la UG.

1.3. Caracterizacion de la revision documental

A fin de establecer un nivel de investigacidn acorde a la necesidad del tema abordado,
se ha contemplado la revision bibliogréfica de alrededor de 135 documentos relacionados con
las variables de estudio. En este caso, se han abordado temas con el objetivo de reforzar el
marco tedrico y los ejes tematicos acorde a propender con el engagement una cultura
organizacional que rija en el talento humano del predio universitario. En este contexto, se han
recopilado importantes documentos de las principales revistas como Redalyc, documentos
oficiales y otros portales de informacion que han aportado con contenido académico

significativo para lograr el desarrollo de esta investigacion.
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1.3.1. Origen de los documentos
EEUU y Espafia (23.6%) son los paises que han desarrollado la mayor cantidad de
documentos relacionados con el engagement laboral y el desarrollo del talento humano. De
hecho los Experimento Hawthorne fueron disefiados y desarrollados en Harvard y aplicados a
la Western Electric Company.
Tabla 6

Revision documental - origen

Origen Frecuencia Porcentaje
Ecuador 37 32.5%
EEUU 16 14.0%
Espafia 11 9.6%
Colombia 9 7.9%
Per( 9 7.9%
Argentina 8 7.0%
México 8 7.0%
Paises Bajos 5 4.4%
Cuba 3 2.6%
Canada 2 1.8%
Inglaterra 2 1.8%
Australia 1 0.9%
Chile 1 0.9%
Costa Rica 1 0.9%
Republica Dominicana 1 0.9%

Colombia, Peru, Argentina y México (29.8%), son paises que destacan en su desarrollo
de investigaciones relacionadas con el ambito educativo y corporativo. En el caso de Perd y
Argentina, muestran casos de éxito aplicados a aulas en sus predios universitarios, mientras
que Colombia y México tienen una extensa trayectoria de documentos disefiados para abordar
el engagement como cultura organizacional e impulsor de un alto desempefio de la industria
en estos paises. Entre las tematicas abordadas esta el Work Engagement y Compromiso
Laboral donde se habla de si la edad es un factor diferenciador. Y abordando el engagement

en los millenials.
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Asimismo, se hace referencia a la virtualidad como un limitante para alcanzar un alto
desempefio, el clima laboral y el Desarrollo del talento humano como factor clave para el
desarrollo organizacional desde una vision desde los lideres de gestion humana en las

organizaciones empresariales colombianas.

Por su parte en México, se ha usado ampliamente la validacion de la escala UWES-9
en profesionales de la salud de este pais, para reforzar elementos de desempefio docente y la
calidad educativa, asi como la formacion y perfeccionamiento docente. Asimismo en Paises
Bajos, quienes tienen la aplicacion del engagement, y su relacién con el sindrome Burn out en
estudiantes universitarios, la adaptacion de la escala UWES vy el rol docente para lograr una
educacién con engagement tanto en estudiantes extranjeros como en docentes. Mientras que
los estudios desarrollados en Cuba, abordan el concepto de zona de desarrollo y su
manifestacion en la educacién médica superior urbana, el perfeccionamiento docente y el
impacto de la COVID-19 en la Educacion Superior y como se pone de manifiesto estrategias
para lograr la normalidad en las actividades virtuales docentes.

1.3.2. Palabras claves de la investigacion

Las variables de estudio fueron las principales palabras que se asociaron a la busqueda
realizada en diferentes y principales bibliotecas o repositorios. Entre ellas destaca engagement

(21.1%), educacion superior (11.7%), talento humano (10.9%) e investigacion (9.4%).

Para engagement, la busqueda cientifica abordd distintos aspectos de la variable, su
concepto desde la mirada de varios autores como Schaufeli , W., Martinez, Marques, Salanova,
& Bakker quienes prepararon el disefio y validacion de la escala UWES. Y sus consecuentes
cambios y adaptaciones para su vinculacion con los riesgos psicosociales como el estrés laboral
o el padecimiento del sindrome de Burnout como enfermedad laboral. Otros aspectos

abordados con esta clave son: el papel de este en el area ocupacional, la evaluacién en
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trabajadores, su representacion digital, y el compromiso a través de acciones, las emociones

como predictoras del engagement laboral.

Asimismo, aspectos como el uso de una plataforma para el desarrollo de la persona y
estrategias para el clima laboral. También se revisaron las herramientas de analisis, practica y
ventajas competitivas, tanto de manera individual como de trabajo en equipo. Elementos como
civismo, respeto, compromiso, relacion, prediccion y competitividad han sido elementos
comunes relacionados a la palabra engagement, dando cuenta de la importancia de estos

factores para el desarrollo de este en el &ambito laboral.

Dentro de este mismo clave, se han abordado laboratorio, experimentos y una serie de
revisiones que se asocian a la aplicacion practica del engagement en millenials, docentes,
estudiantes, eficiencia corporativa, academia, area de salud, educacién, PYMES, estudios
nacionales, y relaciones cruzadas con el liderazgo del &rea de Talento Humano, Desarrollo

Organizacional o Direccion de Talento humano.

En cuanto a la palabra educacion y especificamente la educacién superior, la busqueda
se enfoco en el marco juridico pertinente ecuatoriano, en el que se abord6 la Ley Organica De
Educacion Intercultural LOEI, Estatuto Organico del CES, el Reglamento de creacion,
intervencion y suspension de universidades. Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor
de Educacion Superior y las diferentes resoluciones® al respecto del funcionamiento y

adaptacion de la educacion superior en tiempos de pandemia y posterior a ella.

El parametro de Talento Humano, cubrié diversos aspectos del ambito laboral, entre
ellos la gestion global como estrategia corporativa de las empresas multinacionales, en el

proceso de globalizacién de mercados, principal activo de la empresa, gestion del capital

3 Resolucion de CES RPC-SO-40-No0.827 -2016 del 07 de Noviembre del 2016.
Resolucion del Consejo de Educacion Superior RPC-SE-08-N0.037-2018 .
Resolucion RPC-SE-01-No0.00L-2019, de 09 de enero de 2019
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humano, Recursos Laborales y Engagement, estrategia de éxito en las empresas culturales y
Estrategia para la Atraccion y Retencion de Docentes en las Organizaciones Educativas de

Ecuador.

Entre otras, las palabras Actitudes, desempefio y comportamiento permitieron
relacionar el engagement con diversos aspectos dentro de la evaluacién del desempefio
docente, identificando los factores determinantes en el rendimiento del profesorado, la
necesidad y el significado del comportamiento organizacional positivo, los pasos para lograr
la calidad educativa. Desde una mirada hacia el concepto de desempefio docente donde se
identifico las limitantes que podemos tener al momento de aplicar una evaluacion, y los
verdaderos estdndares de desempefio profesional docente, su relacion con la cultura
Organizacional, entre la edad, el engagement y la disposicidn al cambio organizacional, sobre
todo y luego de la evidente recarga laboral que se generd posterior al COVID-19 en la

Educacion Superior.

Para las variables adaptacion, estrés, salud y riesgo psicosocial fueron altamente
relacionados con el clima laboral, en tiempos de pandemia, la evaluacion frente a una escala
de desempefio organizativo, asi como la relacién que estos temas tienen con la inteligencia
emocional en docentes universitarios y su salud, los riesgos psicosociales a los que se enfrentan
y las nuevas modalidades como el concepto de zona de desarrollo y su manifestacion en la
educacion médica, la ética organizacional como parte de un estilo de vida, las condiciones
sobre las cuales se ejecuta un trabajo y la resiliencia y estrategias de afrontamiento del estrés
laboral durante la pandemia del covid-19 en los docentes alrededor del mundo.
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Capitulo 11

Engagement laboral universitario
2.1. Desarrollo del talento humano

2.1.1. Deteccion de necesidades en el docente universitario

El entorno laboral que vive el profesorado de las universidades ecuatorianas, amerita que
las lineas de investigacion no solo estudien los efectos sociales que pueden afectar el ambiente
educativo, sino que sean llevadas a la practica desde la orientacion de un conocimiento previo
y de experiencias de otras universidades de excelencia educativa mundial. Es de suma
importancia que la visién de la gerencia universitaria ofrezca un enfoque integrador que
relacione el subsistema de talento humano con la estrategia institucional, lo que conlleva y
plantea importantes implicaciones para los actores del contexto educativo y resalta nuevos
retos que enfrentan en la actualidad estas instituciones. El desafio es mantener docentes
altamente calificados y promover su buen desempefio y compromiso hacia las exigencias del
ambito educativo desde un respaldo decidido, tanto de sus pares, como de las autoridades
(Vallejo & Portalanza, 2017).

En el &mbito del desarrollo del talento humano, temas tales como: satisfaccion,
engagement, bienestar, alegria y adaptacién, son conocidos por mejorar el rendimiento de la
organizacion, mientras que los aspectos negativos como: el estrés, agotamiento, la depresion
lo disminuyen y crean costos adicionales de salud mental para las partes interesadas (Van-
Katwyk, Fox, Spector y Kelloway, 2000). Tal como lo afirma Pardo y Diaz (2014), el papel
del talento humano para el logro de resultados de éxito en todo proceso de transformacion
organizacional se centra en aspectos de actitud, desempefio y competencia entre las que se
encuentra la falta de vision de sus directivos, no generar equipos de trabajo efectivo o un clima

de esfuerzo comun frente a las estrategias y beneficios frente a los resultados.
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2.1.2. Factores de éxito en el ambiente laboral universitario

Desarrollo del talento humano

Pardo y Diaz (2014) coinciden en que:

“Las razones que motivan a las empresas a invertir en mejoramiento y desarrollo de
su talento humano estan relacionadas con las necesidades de un mercado cada vez
mas exigente en cuanto a productos, servicios, estandares de calidad, novedad,
innovacion, a un talento humano mejor cualificado y dindmico hacia el aprendizaje.
Asi mismo, las empresas detectan en sus colaboradores mediante diversos mecanismos
internos diferencias entre lo que éstos hacen versus lo que deberian hacer, lo que saben
versus lo que deberian saber y lo que saben ser versus lo que deberian saber ser; es
asi que las estrategias de capacitacion permiten acortar o eliminar las brechas entre
los factores involucrados en el desempefio y competencias de las personas en la
organizacién.” (2014, p. 4)

El desarrollo del talento humano, se puede establecer desde la capacitacion, el
entrenamiento y el aprendizaje organizacional, son los aspectos que mas se destacan dentro del
enfoque de la gestibn por competencias, ya que demuestra claramente que sélo las
organizaciones aprenden a través de individuos que aprenden, entendiendo principalmente que
el capital humano es intangible y que se administra de manera distinta a los puestos, los

productos y las tecnologias (Pardo & Diaz, 2014).

Desde la manufactura hacia la mentefactura

El nuevo esquema de competencia, plantea la necesidad de analizar los conceptos de
supervivencia, crecimiento, rentabilidad, productividad, competitividad y desarrollo; que estan
intimamente ligados a los factores de éxito como lo son los cambios tecnoldgicos, productivos
y organizacionales. Estos conceptos pueden convertirse en medios importantes de justa
distribucion de la riqueza, de relaciones laborales estables y de participacién democratica de
los trabajadores, con lo que se lograria balancear los objetivos econdmicos, sociales,

tecnoldgicos y ambientales. Por tanto, se puede afirmar que el orden econémico mundial
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impuesto por dicha globalizacion, unido al nuevo paradigma productivo denominado por
algunos como Mentefactura, conduce a una nocion de “capital humano” representado en los
trabajadores especializados o super-especializados, polivalentes o integradores; operarios 0
analistas simbolicos y constituidos en el activo mas valioso de las organizaciones (Mejia,
Bravo, & Montoya, 2013).

Era Camblos

—_— —— Economias
industrial sy
predacibies cerradas

N /

D= ia MANUactura s la
MENTEfactura

/ N

Cambio Globalizacién

Era del » rapida, ——————# demercados;

conacimlents complejo & competencla
inclerta abierta

Figura. 2 De la manufactura a la mentefactura (Mejia, Bravo, & Montoya, 2013)

Como afirma Barrientos (2015), el éxito requiere de politicas de administracion de talento
humano que sean congruentes con la estrategia de la empresa y con sus estructuras formales e
informales y sus controles. Un estudio sobre escasez del talento humano de (ManpowerGroup,
2018), afirma que se debe tener en cuenta que los directivos deben dejar de usar estrategias de
contratacion “en el momento” para centrarse en la creacion del Talento tanto para el presente
como para el futuro, ya que desarrollando la combinacion adecuada de personas, habilidades,
procesos y tecnologia es la Unica forma de ejecutar su estrategia empresarial, crear valor y

mejorar la vida de las personas.

Competencias emocionales que contribuyen al desarrollo del talento humano

Una vez que la empresa tiene clara sus necesidades y se logra la compatibilidad con las
necesidades de sus empleados, tanto la Organizacion, como la gente se benefician; el gerente
tiene que tener ciertas habilidades que le permitan influir en la conducta de otros. Por lo tanto,
las competencias emocionales, segin Goleman y demas autores, definen el exito de gerentes

lideres y trabajadores como personas de alto nivel de desempefio, con destrezas, habilidades
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técnicas y emocionales bien desarrolladas, capaces de brindar sentimientos que cada vez se

hacen mas competitivos y necesarios en la gestion empresarial (Lozano, 2007).

Tabla 7

Competencias emocionales que contribuyen

COMPETENTES

COMPETENCIAS EMOCIONALES

Auto-conciencia: la habilidad para reconocer y comprender
los propios estados emocionales, sentimientos, rasgos, asi

como su efecto en las demas personas.

Conciencia emocional
Auto evaluacion

Auto confianza

Auto-regulacion: La habilidad para controlar y redireccionar
impulsos y estados emocionales negativos, unido a la

capacidad para suspender juicios y pensar antes de actuar.

Auto Dominio
Confiabilidad
Escrupulosidad
Adaptabilidad

Innovacion

Empatia: las habilidades para sentir y palpar las necesidades
de otros y de la propia organizacién, unida a la apertura para
servir y cubrir las inquietudes de quienes le rodean.

Comprender a los demas

Ayudar a los demés a desarrollarse
Orientacidn hacia el servicio
Aprovechar la diversidad

Conciencia politica

Socializacién: engloba el dominio de estrategias y formas de
relacionarse afectiva y efectivamente con las demas
personas, creando redes de relaciones, construyendo climas

agradables, abiertos y efectivos en sus conversaciones.

Influencia

Comunicacion

Manejo de conflictos
Liderazgo

Catalizador de cambios
Constructor de lazos
Colaboracién y cooperacion

Capacidades del equipo

Fuente: El talento humano, una estrategia de éxito en las empresas culturales (Lozano, 2007)

Para Bajafia (2015), entre las capacidades que requiere la empresa para administrar el

talento humano a nivel global se ubican factores externos como adaptarse al mercado local,

mantener una identidad corporativa, controlar y medir el rendimiento de las distintas

unidades, estandarizar los sistemas de informacion, transferencia de conocimientos,

optimizacion de tareas y actividades y reforzar capacidades tecnologica, mientras que

como factores internos se identifican: motivacion profesional del recurso, conciliacion
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vida-trabajo. Y entre aquellos elementos para que la gestion del capital humano sea
eficiente, la empresa debe de poseer las siguientes capacidades: planificacion estratégica,

desarrollo, evaluacion, formacion y ética profesional.

2.1.3. Evaluacion de desempefio docente universitario

Es conocido que la evaluacion del desempefio es uno de los aspectos mas complejos de
la educacion superior en la actualidad, ya que no sé define universalmente lo que es un buen
profesor; y solo se determinan las concepciones propias del trabajo académico. Asimismo, los
contenidos de la evaluacion pueden ser muy extenso, sobre todo, si se tienen en cuenta los
aspectos que integran las funciones del docente, como son: la docencia, la investigacion, la
extension universitaria, entre otras.

En el contexto ecuatoriano, se sabe que solo el 13% del impacto sobre los aprendizajes
lo realizan los docentes, atribuyendo el 80% a los estudiantes y un 7% a la institucion
educativa. EI modelo de estandares de desempefio profesional docente estd compuesto por
cuatro dimensiones que llevan a mejorar el aprendizaje de los estudiantes: a) desarrollo
curricular, b) desarrollo profesional, c) gestion del aprendizaje, y d) compromiso ético
(Ministerio de Educacién, 2012).

La evaluacion integral del desempefio se aplicara a todo el personal académico de las
instituciones de educacién superior, publicas y particulares. La evaluacion integral de
desempefio abarca las actividades de docencia, investigacion, y direcciébn o gestion
académica(articulo 85 del Reglamento de Carrera y Escalafon del profesor de Educacion
superior), para la realizacion del proceso de evaluacion integral de desempefio, la institucion
de educacion superior garantizara la difusion de los propdsitos y procedimientos, y la claridad,
rigor y transparencia en el disefio e implementacion del mismo(articulo 86) (Consejo de

Educacion Superior, 2019)
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Es necesario, que ante los cambios acelerados de la sociedad actual, se priorice la vision
de las politicas educativas establecidas por los Ministerio de Educacion; pero principalmente
aquellas que consideren la necesidad de un cambio profundo de la practica docente. El
desempefio pedagogico del docente y la revalorizacion de él son trascendentales e
imprescindibles para estructurar el cambio en cualquier politica educativa (Galvez & Milla,
2018).

La sociedad ha aceptado positivamente estos procesos porque encamina hacia la mejora
de la calidad de la educacion de sus hijos. Sin embargo, en los docentes encontramos
contradicciones, pues el consciente de la mayoria considera que su desempefio es de caracter
privado y no involucra a ningun elemento externo. No solo se trata de evaluarlos, sino también
de integrarlos a estos sistemas de evaluacion permanente (Galvez & Milla, 2018).

En la actualidad, dentro del ambito educativo formal, hablar sobre desempefio docente
implica abordar un tema que forma parte de la cotidianidad, es un concepto que se pone en
practica, se fomenta, se divulga, se observay, sobre todo, es utilizado para evaluar a sus sujetos
de referencia (Martinez & Lavin, 2017). En la actualidad diferentes niveles de gobiernos
consideran la calidad educativa un problema latente en el pais, esto como consecuencia del
desempefio docente, para ello, en muchos paises se sustentan en las puntuaciones que los
alumnos obtienen en las pruebas estandarizadas de gran escala, tanto del &mbito nacional como
internacional (Martinez, Guevara, & Valles, 2016).

Las limitaciones que impiden al docente desarrollar nuevos métodos para el
aprendizaje, segiin (Bermudez, 2013) “el docente es el precursor maximo al momento de
transmitir nuevos conocimientos a sus alumnos por lo cual si un maestro no esta concentrado
totalmente hacia sus estudiantes sera imposible que estos lleguen a generar un aprendizaje
significativo de una manera concisa” siempre existira vacios de conocimientos en cuanto a lo
que se quiere llegar. El docente puede tener limitaciones de tipo interno y externo que impida
su desarrollo efectivo, estas pueden ser problemas, distracciones, cansancio, y otras situaciones
que afecten al docente para desempefiar sus actividades de forma precisa (Llanga & Lépez,
2019).
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En este contexto, las consecuencias de la aplicacion incorrecta de una estrategia
metodoldgica y la carencia de metodologia, para (Rinchin, 2015) pueden causar distintas
variantes negativas en el aprendizaje de un estudiante como:

o La falta de interés del estudiante por la materia
« Vacios en el concomimiento del estudiante
o Causa somnolencia al momento de la clase
o Estrés

« Monotonia

e Desanimo

e lrresponsabilidad

« Bajo aprovechamiento académico

e Intranquilidad

e Fastidio

e Hiperactividad

En otra aproximacién sobre lo que se determina como desempefio docente, este se
valora en términos de la movilizacion de recursos intelectuales profesionales para utilizar
determinados objetos de aprendizaje mediante metodologias didacticas pertinentes con
profesionalismo ético en un contexto definido (Martinez & Lavin, 2017).

En el ambito educativo ecuatoriano, mucho se especula sobre la forma de evaluacion
del desempefio docente, desde 2015 se inici6 un fortalecimiento de las instituciones de
educacion superior IES, a fin de promover un sistema educativo que asegure la calidad. Sin
embargo, existen varios factores que aln se trabajan para lograr un sistema de calidad
educativa en las IES de Ecuador. En concordancia con Moreno y Pineda (2019) citando a Gil,
Tchinhama, y Morales (2017), entre los principales factores que inciden en el desempefio
docente se encuentran:

* Idiosincrasia innata del profesor universitario.

* Instruccion académica y cientifica. Destrezas, experticia y desarrollo profesional.

* Tendencia a la innovacion de metodologias didacticas.

* Planeacion y organizacion de los procesos de ensefianza.
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» Comportamiento ético del profesor universitario ante sus superiores y reconocimiento
a las autoridades académicas institucionales, asi como ante las normativas, valores y
creencias de la IES.

* Vinculos profesor-estudiante caracterizado por la inclusion, interculturalidad equidad
y la justicia.

* Potenciacién hacia la creacion y participacion de equipos de trabajo no solo entre
estudiantes sino con el resto de la comunidad universitaria.

* Técnicas de ensefianza que consideran los diferentes estilos de aprendizaje de los
estudiantes.

* Interés por el rendimiento académico de sus estudiantes.

* Relaciones armoniosas con el resto del cuerpo docente y comunidad académica.

* Respeto y cumplimiento por el horario de trabajo en un marco de puntualidad y
observancia total y absoluta.

» Uso oportuno, adecuado y coherente de los recursos didacticos y pedagdgicos
institucionales para el proceso de ensefianza.

* Apertura satisfactoria y colaboracion voluntaria hacia los procesos institucionales de
evaluacion de su desempefio profesional.

« Satisfaccion e identificacion apropiada por los sistemas y mecanismos de recompensa
salarial.

» Apertura y amplitud hacia procesos de cambios no solo curriculares sino
institucionales.

* Integracion activa y participativa en actividades complementarias estudiantiles y
universitarias.

* Interés activo hacia la formacidn y actualizacion continta en la disciplina académica

de formacion y en los procesos y normativas académicas universitarias

2.1.4. Programas de formacion y de perfeccionamiento docente

Segun UNIA (Universidad Internacional de Andalucia, 2021), los estudios de

formacion continua son ensefianzas de ampliacion, especializacion, perfeccionamiento y/o
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actualizacion de conocimientos destinados a cubrir areas tematicas concretas de interés, con
unos objetivos bien definidos, que permiten responder de una forma &gil y eficaz a las distintas
demandas de conocimiento de la sociedad.

De acuerdo con Imbernon (2001) citado por Gérate y Cordero (2018), la formacion
continua de profesores es un proceso de constante reflexion por parte del profesor acerca de su
propia practica educativa con el objetivo de generar un conocimiento superior que le ayude a
mejorar e innovar en su actividad diaria. Este proceso se lleva a cabo durante toda la carrera
profesional y puede tener fines especificos, como la actualizacion disciplinar o la capacitacion
en estrategias didacticas.

Para Tejada y Ferrandez (2017), la formacion continua estd en la direccion del
desarrollo de las competencias profesionales que contribuyen a la ejecucién mas eficaz de la
profesion, a la par que incrementa el potencial de la organizaciébn mediante el
perfeccionamiento y actualizacion profesional y personal de sus profesionales.

Por lo que la formacion continua es un proceso de ensefianza posterior a la instruccion
formal que permite ampliar, especializar y perfeccion los conocimientos de ciertos &mbitos o
tematicas, creando con ello una constante reflexion de parte del profesorado acerca de la
practica educativa para generar mejorar e innovacion en sus actividades diarias, trayendo
consigo el desarrollo del profesional docente; por ende, el aumento del potencial dentro de la
organizacion.

En funcidén de su carga lectiva, los estudios de formacion continua adoptan las
siguientes modalidades: curso de experto, curso de formacion continua, Jornadas, Encuentros,
Talleres o Cursos Magistrales de Formacion Especializada (Universidad Internacional de
Andalucia, 2021). Asimismo, la oferta de formacion continua de docentes cuenta con un
abanico extenso de estrategias y recursos de aplicacion. La intencion de esta diversidad es
brindar opciones para seleccionar el recurso mas adecuado segun el area de conocimiento,
habilidad o actitud que se pretenda reforzar.

Segun Davini (2015) citado por Garate (2018), se encuentran: Cursos de capacitacion.

Cursos de entrenamiento técnico o tecnoldgico y Conferencias-coloquios, mesas redondas,
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paneles como estrategias formativas utiles cuando se dispone de un tiempo breve para la
formacion docente.

Nieva y Martinez (2016) citan a Martin (2015) quien enfatiza en la necesidad del
enfoque histdrico-cultural como condicion fundamental para la formacion docente, coinciden
y destacan la necesidad de su desarrollo desde el concepto vigotskiano de Zona de Desarrollo
Proximo (ZDP). La ZDP es un concepto creado por Vygotsky que se refiere a la distancia que
existe entre el desarrollo psiquico actual del sujeto y su desarrollo potencial. Por esta razén es
un concepto de suma importancia para la educacién en todos los niveles de ensefianza
(Gonzalez, Rodriguez, & Hernandez, 2011).

Evolucion en el @mbito educativo

La formacion continua es un concepto relativamente nuevo, que empieza a escucharse
en las primeras décadas del siglo XX; sin embargo, no sera hasta los afios setenta u ochenta
del siglo pasado cuando acoja cierta relevancia entre la poblacion. ;En qué consiste
concretamente? La formacion continua se basa en actividades y programas de formacion
tedrico-préacticos que suelen realizarse mediante cursos de especializacién (Montes, 2020).

En la trayectoria de la formacion del profesorado, la formacion continua, también
denominada permanente o en servicio, se ofrece durante toda la vida laboral del docente
practicamente hasta su jubilacion, es decir, es la etapa de la formacion mas extensa en el
tiempo, porque abarca unos 30 afios de servicio docente, dependiendo de la legislacion (Géarate
& Cordero, 2018). En el caso de Ecuador, la vida laboral de un docente, dentro del sector
publico culmina a los 30 afios de servicio, mientras que el ejercicio privado puede durar hasta
que el docente mantenga sus facultades mentales para hacerlo.

En las ultimas dos décadas, Garate (2018) indica que los métodos tradicionales de
formacion continua de profesores han sido muy cuestionados. Era muy comdn ver a un
facilitador o a un conferencista que monopolice la sesion y limite las oportunidades de
participacion, perjudicando la interaccion y exposicion de experiencias entre docentes,
resultando que los programas tradicionales no ayudaban a los participantes a crear un

conocimiento significativo (Looi, Lim y Chen, 2008).
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A la hora de pensar las innovaciones pedagogicas y las politicas educativas ya nadie
pasa por alto la problemaética del docente y la calidad de su formacion. Los sistemas escolares
actuales, configurados en la modernidad hacia fines del siglo XIX en América Latina,
conservan una huella de su origen: la centralidad del docente, el maestro como tecnologia y
recurso educativo insustituible. A pesar del avance de las Nuevas Tecnologias y de las
predicciones sobre las escuelas del futuro, no es probable que esta situacion se altere
radicalmente en el transcurso de las préximas décadas (Vezub, 2007).

Para Nieva y Martinez (2016), los estudios abarcan la formacién docente inicial y
continua o permanente, atendiendo a su rol de educadores Alvarado (2013); Pérez (2010);
Castro (2010); UNESCO (2014); e Imbernén (2011).

Asimismo, la importancia de la formacion docente para la educacion y la sociedad se
confirma por la UNESCO (2014), al referir que:

...si el docente no cambia, no podran hacerse cambios relevantes en los procesos

educativos para que estos sean conforme a la necesidad que se genera de las demandas

sociales” (p. 1).

Por otro lado, se sostiene que el desarrollo de actividades de este tipo de modalidad,
suele no corresponder a problemas que los docentes deben resolver en el aula, ya que se limitan
a ser exposiciones de corte mayormente tedrico. Estas estrategias han sido cuestionadas por
estar aisladas de las précticas educativas diarias y ser ineficaces en el fomento de cambios
significativos en las practicas docentes dentro del aula (Yang y Liu, 2004).

De acuerdo con Ruiz (2016) la realidad de hoy se sitta en el momento de la historia en
que los cambios sociales, tecnoldgicos y econémicos adoptan una forma exponencial, con el
mayor ritmo de variaciones jamas registrados, por lo que la adaptacion a estos nuevos
escenarios cambiantes se antoja fundamental como principio de supervivencia.

Para Montes (2020), el auge de la formacién continua esta relacionada con la velocidad
de los cambios tecnologicos, la globalizacionde los mercados, el aumento de
la competitividad y los cambios de la estructura laboral y la organizacién del trabajo. Todo
ello, implica una mayor capacidad de adaptacion, asi como la potenciacion de habilidades que

pueden variar enormemente de un momento a otro. La crisis sanitaria ha puesto a prueba los
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modelos tradicionales de trabajo, por un lado el trabajo rotativo (presencial-virtual) o 100 %
remoto y por otro el necesario refuerzo de las habilidades técnicas que definen su profesion y
las soft skills, como el trabajo en equipo, la resiliencia o la resolucién de conflictos.

Para determinar el concepto del perfeccionamiento docente, se debe reconocer que
este es parte de la formacion continua que tiene el propdsito de hacer frente a las exigencias
del desempefio del nuevo rol profesional y a los problemas que presenta la formacion actual,
ya que el objetivo de la formacion docente debe ser la construccién y el fortalecimiento de la
capacidad de decision de los docentes en el marco de un nuevo modelo institucional
(Ministerio de Cultura y Educacion de la Nacion, 2010). Desde este contexto, el
perfeccionamiento docente en actividad consiste en una revision critica de los problemas que
presentan las practicas pedagogicas y apuntan, a través de su analisis, al fortalecimiento de la
tarea, y a inducir nuevas motivaciones y actitudes profesionales. Debe, por lo tanto, ser un
proceso incorporado a la definicion misma del trabajo docente.

Por su parte Torres (2017) afirma que se entiende por actualizacion el proceso de
perfeccionamiento que responde a las necesidades actuales del hecho educativo, mediante el
cual el personal en servicio se informa y orienta sobre innovaciones educativas.

Matos (2017) afirma que la formacién continua implica, por tanto, dos visiones: la
primera concibe esta como un perfeccionamiento, derivado de una serie de acciones
tendientes a remediar aspectos deficitarios de la formacion inicial, y la segunda supone que la
formacion profesional es un proceso continuo a lo largo de la vida de un docente, que
aprende en situacion y en colaboracion con otros. Esta dualidad se desarrolla en una sociedad
cada vez mas compleja, que exige innovar hacia sistemas eficaces en la preparacion de
generaciones que deben enfrentar la incertidumbre y la complejidad.

En Ecuador, la actualizacion docente es un programa desarrollado por la Direccion
Nacional de Formacion Continua que tiene por objetivo central promover el desarrollo
profesional de los docentes mediante un acompafiamiento en su labor pedagogica, desde sus

inicios dentro del sistema educativo y durante todo su trayecto profesional, contribuyendo de
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esta manera al fortalecimiento de su desempefio profesional y, consecuentemente, el de los
estudiantes. Dentro del articulo 3 de la Ley Orgénica de Educacién Intercultural (LOEI)
(Asamblea Naciona, 2018), en su literal a, establece que las y los docentes del sector publico,
tienen el siguiente derecho “Acceder gratuitamente a procesos de desarrollo profesional,
capacitacion, actualizacion, formacién continua, mejoramiento pedagdgico y académico en
todos los niveles y modalidades, segin sus necesidades y las del Sistema Nacional de
Educacion” (Ministerio de Educacion, 2020).

Como parte de este programa, se han abierto cursos de actualizacion docente y
programas de maestrias en todas las areas curriculares y para todos los niveles educativos,
desde los cuales se proporcionard herramientas pedagogicas a los docentes, con las cuales
podran responder con mayor solvencia a las diferentes necesidades de los estudiantes y a los

diversos ambientes educativos (Ministerio de Educacion, 2020).

Objetivos e importancia del perfeccionamiento docente

El objetivo fundamental del perfeccionamiento docente se vincula estrechamente con
la mejora de la calidad en el sistema educativo ecuatoriano, para ello, dentro de la politica de
la educacion superior se establecen, por Ley, los mecanismos para llevar adelante el
perfeccionamiento docente. Es asi que en el Reglamento de Carrera y Escalafén del profesor e
investigador desarrollado por el Consejo de Educacion Superior (CES) (Consejo de Educacion

Superior, 2019) establece, en dos articulos:

Art. 90. Garantia del perfeccionamiento académico. A fin de garantizar el
perfeccionamiento del personal académico, las universidades y escuelas politécnicas
publicas elaboraran el plan de perfeccionamiento para cada periodo académico (2019,
pag. 41),y

Art. 91. De la capacitacion y actualizacion docente. Las IES, disefiaran y ejecutaran
programas y actividades de capacitacion y actualizacion de sus docentes titulares y no

titulares, sea individualmente o en asociacion o convenio con otro y otras IES (2019,

pag. 41).
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De esta manera, las Instituciones de Educacion Superior deben incluir procesos de
capacitacion y de formacion para su planta docente, por tal motivo la importancia de un espacio
de reflexion y analisis de las dimensiones y elementos que se deben considerar para realizar la
identificacion de las necesidades y la planificacion integral de procesos de capacitacion que
permita fortalecer las competencias de sus académicos.

De acuerdo con Vazquez, los principales objetivos que persigue la capacitacion docente
son desarrollar una actitud de compromiso con el mejoramiento cualitativo de la educacion,
utilizar adecuada y creativamente los instrumentos curriculares y materiales de apoyo, evaluar
continuamente la calidad de la oferta académica y el funcionamiento institucional,
intercambiar experiencias que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los
estudiantes y su aprendizaje y cumplir con entusiasmo, eficiencia el rol protagdnico como
agentes del proceso de transformacion educativa. (2017, p. 1)

Andrade y otros (2020) coinciden en que la capacitacion docente es procurar que el
profesor sepa cdmo ensefiar; ya que, no basta con que posea los conocimientos de la asignatura
o de su actividad profesional, sino que, también conozca estrategias y metodologias para llegar
con el conocimiento a sus estudiantes, siendo esta una actividad inherente a la docencia, por
cuanto la ciencia esta cambiando dia a dia, mas aun en la actualidad en que el conocimiento es
ubicuo y abierto por lo que puede llegar a diferentes lugares, en suma es una forma de actualizar
al docente (Rodriguez, 2017), siendo algo intrinseco a la actividad académica, de tal manera
que no puede verse como algo impositivo o como una mera forma de cumplimiento; sino,

como un eje necesario y fundamental para realizar la docencia con calidad y responsabilidad.

La implementacidon del proceso de perfeccionamiento docente, obedece y se enmarca
en el Modelo de evaluacidn externa de universidades y escuelas politécnicas desarrollado por
el Consejo de Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior (CACES) (Consejo de
Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior, 2019), en el item 1.4 del Estandar 1

Sse enuncia que:

59



1.4. La institucion cuenta con un plan de capacitacion del profesorado (en
concordancia con la LOES, 2010-2018, Art. 156. RCE 2018, Arts. 90-91) acorde con
su oferta académica, investigacion, pedagogia y didactica, tecnologias de la
informacidn, y otras materias requeridas, bajo la coordinacion de instancias
responsables (Consejo de Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior,
2019, pég. 57).

Necesidades
institucionales

Articulacién a Resultados de
los dominios la evaluacion

académicos al desempefio
institucionales docente

Oferta
académica

Figura. 3 Fases del perfeccionamiento docente
Nota: Capacitacion docente y educacion superior: propuesta de un modelo sistémico desde
Ecuador (Andrade, Siguenza, & Chitacapa, 2020)

Desde una perspectiva sistémica propuesta por Ecuador, se pueden identificar
diversos componentes del proceso como: necesidades institucionales, resultados de la
evaluacion al desempefio docente, Oferta académica y articulacion de los dominios

académicos institucionales (Andrade, Siguenza, & Chitacapa, 2020).

Torres (2017) citando a Abraham Magendzo y Jorge Pavez (1979) comparte una
estrategia, un esquema o patron de perfeccionamiento docente que parece comprender todas

o0 algunas de las siguientes fases:
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Fase 1: Identificacion de las necesidades de cambio, realizada generalmente por parte
de la autoridad apoyada por un equipo de especialistas o por grupos de élite. Podemos
tomar como ejemplo el cambio del sistema curricular; en €l se identifica la exigencia
de elaborar programas con base en objetivos, formularlos operacionalmente,
introducir metodos activos de ensefianza; sistemas de evaluacion formativa, etcétera
(pag. 6).

Fase 2: Motivacion e informacidn tedrica sobre los cambios propuestos en nuestro
ejemplo, sobre la importancia de los principios de aprendizaje implicitos en el
cambio, técnicas de planificacion, construccién de instrumentos de evaluacion,
etcétera (pag. 7).

Fase 3: Desarrollo de conocimientos y habilidades para realizar los cambios; por
ejemplo, métodos y técnicas de ensefianza, sistemas modernos de evaluacion, medios
audio-visuales, criterios para elaborar el curriculum, etc. Esto se realiza generalmente
a través de cursos de perfeccionamiento (pag. 8).

Fase 4: Invitacion a aplicar los conocimientos y habilidades adquiridos en la
realizacion de actividades docentes (pag. 9).

Fase 5: Seguimiento de aplicacion de los conocimientos adquiridos en los programas
de perfeccionamiento docente. La estrategia planteada, se caracteriza por su
coherencia logica, parte de la identificacion de una necesidad, propone criterios y
medios para responder a ella, informan e invita a su adopcién y finalmente, se interesa

por sus consecuencias o resultados (pag. 10).

2.2. El engagement

2.2.1. El engagement laboral

El tema se considera importante al conocer estrategias para el fortalecimiento en el

clima laboral, ya que se lo que busca es implementar habilidades para tener mas aspectos

positivos en el clima laboral, la estrategia ENGAGEMENT que se refiere al tipo de
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compromiso que maneja el empleador y el empleado, siempre teniendo en cuenta los

compromisos que manejan cada uno de ellos y sus emociones (Lozano & Forero, 2020).

Para Lozano y Forero (2020), quienes citan a Cardenas (2014):

“la Psicologia Humanista aporta al engagement la consideracion del ser humano
como el centro de interés, en este caso, en el ambito laboral, analizando sus
valores, la percepcion que tiene de si mismo en el trabajo y sus respuestas ante las
dificultades en la organizacion”. (p. 9)

Como menciona Ballesteros (2019), la creciente importancia del concepto de
engagement es sostenida por una gran cantidad de investigadores citando a (ChanOlmsted,
Wolter y Wang, 2017; Macnamara, Sakinofsky, y Beattie, 2012; Pedersen et al., 2014;
Cvijikj y Michahelles, 2013; Sobaci y Hatipoglu, 2017; Tarin Rubio, 2013; Triantafillidou
et al., 2015). Afirma ademas que Pedersen et al. (2014) consideran que existe mucho
debate académico alrededor de la definicion de conceptos como engagement politico y
participacion (p. 106).

Para Lopez y Chiclana (2017), el constructo engagement se ha empleado en la empresa
para una mayor implicacion de las personas en su desempefio laboral, relacionado con
multiples variables y dimensiones de las personas, mas alla de las estrategias y habilidades
técnicas para cumplir las funciones del puesto, presenta implicaciones en la salud mental.
Un mayor desarrollo del constructo puede ser una plataforma éptima para el verdadero

compromiso y promocion de la persona.

Avila y Portalanza (2017) citan a los autores Maslach y Leiter (1997) quienes creian

gue engagement y burnout eran polos opuestos; por lo que consideraron las tres dimensiones

de medicion de burnout de Maslach Burnout Inventory (MBI) (Maslach, Jackson, y Leiter,

1996) agotamiento, cinismo, y baja eficacia profesional y para describir engagement lo hacian

como: energia, involucracion y eficacia. Mas tarde Salanova y Schaufeli (2004) aseguraron

que el engagement es el constructo teoricamente opuesto al burnout como sindrome de estar
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quemado por el trabajo, por tanto, siendo dos conceptos distintos deben ser evaluados de forma

independiente (p.115).

Con estos antecedentes, se demuestra que el engagement estd positivamente
relacionado con variables de resultado en las organizaciones, por ejemplo, el compromiso

organizacional, la satisfaccién laboral, la conducta ciudadana.

El engagement laboral ha ganado mas espacio en el campo del comportamiento y la
erudicion organizacionales positiva, se lo conoce como un cambio intelectual efectivo
relacionado con el compromiso que se caracteriza por el vigor, la dedicacion y la absorcion
(Dacal, 2017).

Para los autores Schaufeli, Bakker y Salanova, citados por Avila y Portalanza (2017),
expresan que:

“El vigor se caracteriza por ser enérgico, resistente y persistente ante las dificultades
del lugar de trabajo, mientras que la dedicacion es tener inspiracion, orgullo,
entusiasmo y la voluntad de superar los desafios en el trabajo y la absorcion significa
estar contento y concentrarse en el trabajo de tal manera que el empleado sienta

problemas mientras se separa del trabajo” (p. 110).

Ademas, Geldenhuys, Laba y Venter (2014) explicaron que el vigor, la dedicacion y la
absorcion son tres componentes del compromiso laboral que representan los aspectos fisicos,
emocionales y cognitivos, estos comparten una similitud tedrica con el engagement laboral
estudiado por Bakker, Schaufeli, Leiter y Taris (2008) ya que ambos conceptos consideran el
vigor (denominado vitalidad o vigor, en consecuencia) como un elemento esencial en la vida
laboral, adicional a ello, la diferencia entre los dos conceptos se basa en la creacién y
utilizacion de recursos. El engagement laboral determina el nivel al que los empleados desean

utilizar sus recursos personales en el trabajo (Kahn, 1990).
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Lozano y Forero (2020) concuerdan con la apreciacion de (Acosta, Salanova y
Llorens,2011, p. 127), que afirman que el vigor se caracteriza por agudos niveles de brio y
firmeza intelectual mientras se trabaja, por el deseo de esforzarse en el trabajo que se estd
ejecutando incluso cuando se muestran dificultades. La dedicacién resefia a una alta alcance
profesional, junto con la expresion de una emocion de importancia, exaltacion, inspiracion,
orgullo y reto por el trabajo. Finalmente, la absorcion se causa cuando la persona esta
totalmente condensada en su trabajo, cuando el tiempo le pasa rapidamente y presenta
problemas a la hora de separarse de lo que se esta haciendo, debido a las fuertes dosis de

disfrute y concentracion experimentadas.

Un estudio desarrollado por Raza (2017), muestra que en general los niveles de engagement
laboral y sus distintas dimensiones estan positivamente relacionados con el desempefio de las
unidades de negocio (satisfaccion del cliente, lealtad del cliente, nivel de ganancias,
productividad, entre otros indicadores), y que por tanto se puede considerar que un empleado
con alto nivel de engagement laboral en efecto es una ventaja competitiva para la organizacion
(Harter, Schmidt, y Hayes 2002).

Tabla 8
Factores determinantes del engagement
Factores Descripcion
Individuales Referidos a las caracteristicas, habilidades, actitudes y competencias de

cada persona, las cuales facilitan el engagement y el cumplimiento del rol;
generando la fuerza interior para continuar su labor a pesar de las
dificultades.

Organizacionales Referidos a las herramientas y recursos que la organizacion le ofrece al
trabajador para cumplir con sus tareas, el ambiente de trabajo, las normas

establecidas y la orientacién que recibe de la organizacion.

Contextuales Referidos a la interaccion de los dos factores anteriores, donde el resultado
dependeré de la situacion en la que se encuentre la personay la

organizacion.
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Nota: Tomado de Las emociones como predictoras del engagement laboral en docentes de

una institucion educativa privada del Pert (Bustamante, Kato, Marroquin, & Yéanac)

2.2.2. Instrumentos para la medicion del engagement laboral

La Psicologia de la Salud Ocupacional se ha preocupado casi exclusivamente por la
enfermedad y el malestar, dando cuenta de que a través de una simple revision cerca del 95%
de todos los articulos que se han divulgado en el Journal of Occupational Health Psychology
conocen de los talantes perjudiciales de la salud y el bienestar del recurso humano, tales como
suceso cardiovascular, contusiones por esfuerzos iterativos y burnout. Y solo el 5%
aproximadamente de los articulos, tratan de aspectos positivos como la motivacion y la
satisfaccion el en trabajo. Desde los comienzos de este siglo, se ha puesto mas atencidn sobre
lo que ha sido llamado psicologia positiva: el estudio cientifico de las capacidades humanas y
su funcionamiento 6ptimo (Schaufeli & Bakker, 2004).

Desde principios del siglo XXI, hubo un creciente impulso hacia la psicologia positiva.
Este llevo a trasladar el foco de atencion desde la enfermedad y los factores de riesgo hacia la
promocion de la salud y el bienestar. Desde esta perspectiva, surgen nuevas areas de estudio
del trabajo dentro de la Psicologia, como lo son la Psicologia Organizacional Positiva y la
Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva que se enfocan en la buena vida organizacional
en sus diferentes niveles: individual, inter-individual, grupal, organizacional y social
(Salanova, Martinez, & Llorens, 2014). Entre estos aspectos positivos del trabajo se encuentra
el engagement (Gémez et al., 2019).

Villa et al. (2019), afirma que el engagement hace que el individuo se encuentre
comprometido, con altos niveles de energia, dedicacién y absorcion en el trabajo. Es un
elemento del proceso motivacional laboral que favorece el bienestar de los trabajadores y la
salud en general. De acuerdo con Gémez et al. (Gémez, Labarthe, Ferreira, & Chiminelli,
2019).
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El primer abordaje, de Maslach y Leiter (1997), asume que engagement y burnout son los
polos encontrados de un perenne de bienestar en el trabajo en el cual el burnout representa el
extremo negativo y el engagement la punta positiva. Debido a que Maslach y Leiter (1997)
definen el burnout en requisitos de agotamiento, cinismo, y baja eficacia profesional, el
engagement entonces se caracteriza por energia, involucramientoy empuje. Por definicion,
estos tres aspectos del engagement constituyen los opuestos de los tres aspectos
correspondientes en el burnout (Schaufeli & Bakker, 2004).

El concepto de engagement como constructo independiente se operacionalizd en un
instrumento de auto-registro, la escala Utrecht de engagement (UWES, por sus siglas en inglés)
(Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002). La misma se encuentra compuesta por 17
items gue se agrupan en tres factores: vigor, dedicacion y absorcion. La misma se encuentra

disponible en alrededor de 30 idiomas (Schaufeli, s/f).

Tabla 9 UWES
Dimensién Indicador
Vigor Se evallia mediante seis items, que se refieren a los Altos niveles de energia
altos niveles de energia'y Resistencia mental
resiliencia, la voluntad de dedicar esfuerzos, no Esfuerzo
fatigarse con facilidad, y la persistencia frente a las Persistencia
dificultades

Dedicacion La dedicacién se evalla mediante cinco items que se Entusiasmo

refieren al sentido o significado del trabajo, a Orgullo

sentirse entusiasmado, orgulloso, sentirse inspiradoy  Reto

retado por el trabajo. Inspiracion que le provoca su empleo
Propdsito
Absorcion  La absorcién se evalia mediante seis items que se Felicidad

refieren a estar dichosamente inmerso en su trabajo y
presentar problema para dejarlo, de tal forma que el
tiempo pasa rapidamente y uno se olvida de todo a

su alrededor.

Fuente: UWES Manual — Espariol (Schaufeli & Bakker, 2004)
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Desde su introduccion en 1999, se han ejecutado varias ilustraciones de revalidacion del
UWES que dejar ver su relacion con el burnout y la adiccion al trabajo, identifica posibles
causas y consecuencias del engagement y elucida el papel que juega el engagement en métodos
mas complicados coherentes con la salud y bienestar de los colaboradores. Un reciente estudio
sobre la validez de los constructos: engagement en el trabajo, burnout y adiccion al trabajo,
mostro que el engagement y la adiccién al trabajo apenas muestran correlacion entre si, a
excepcion de la absorcion, se correlaciona moderadamente de forma positiva con el “trabajo
excesivo” de la adiccion al trabajo (Schaufeli, Taris y Van Rhene) (2004). EI engagement en
se relaciona efectivamente con particularidades de la labor que podrian ser rotuladas como
recursos, motivadores, 0 energetizadores de los comparieros, del superior inmediato, la
retroalimentacion al ejercicio, el coaching, la independencia en el trabajo, variedad de tareas
y el adiestramiento (Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2001, 2003; Schaufeli, Taris y
Van Rhenen, 2003; Schaufeli y Bakker, in press).

Schaufeli y Bakker (Schaufeli & Bakker, 2004) afirman que:

Los posibles resultados del engagement en la labor estan relacionadas con actitudes positivas
hacia el trabajo y la empresa, tales como satisfaccién laboral, compromiso organizacional y
minimas intenciones de rotacion (Demerouti et al., 2001; Salanova et al., 2000; Schaufeli y Bakker,
en prensa; Schaufeli, Taris y Van Rhenen, 2003). También se relacionan con conductas
organizacionales positivas tales como: iniciativa y motivacion para el aprendizaje (Sonnentag,
2003), gestiones principales al rol (Salanova, Agut y Peird, 2003), y conducta proactiva (Salanova
et al., 2003). Ademas, hay algunos indicadores de que el engagement se relaciona positivamente
con la salud, esto es, con bajos niveles de depresion y distrés (Schaufeli, Taris y Van Rhenen, 2003)
y quejas psicosomaticas (Demerouti et al., 2001) ( 2004, pag. 11).

Particularmente los recursos laborales que actlan como motivadores, parecen ser causa del
engagement en el trabajo, mientras que los empleados con engagement muestran actitudes positivas
hacia el trabajo, experimentan buena salud mental, y parecen desempefiarse mejor que aquellos con

menor engagement. Finalmente el engagement no se limita al individuo, sino que puede
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intercambiarse con otros, transformandose asi en lo que ha sido llamado engagement colectivo.

(Schaufeli & Bakker, 2004, pag. 12)

El instrumento de medicion UWES, pretende dar una mirada hacia al interior de la
organizacion, permitiendo entender los diversos ejes de desarrollo del talento humano en los
que han existido resultados positivos, y en aquellos espacios donde el ser humano, como
trabajador, debe mejorar, crecer y reforzar en la institucion. Este ejercicio se puede volver un
poco complicado al momento de contar con un gran nimero de personal, el mismo que por
distancia geogréfica, no podria ser atendida de manera formal.

En el trabajo diario, la institucion debe velar por que cada colaborador tenga las
herramientas necesarias y suficientes para hacer su trabajo, propiciando en todo momento un
ambiente de trabajo adecuado, donde el colaborador se sienta motivado para hacer sus labores,

para relacionarse con sus pares y para fortalecer vinculos con sus clientes externos.

2.3. Incidencia del desarrollo del talento humano en el engagement laboral de la FCA de
lauUG
En la medicidn estadistica sobre el engagement laboral que tiene la FCA-UG para el afio
2022, se puede evidenciar los ejes que prevalen en el instrumento: vigor, dedicacién, absorcion
y adaptacion. Todos tienen una media superior a 5, por lo que la incidencia del engagement en

estos ejes es casi siempre, es decir al menos una vez por semana.

Tabla 10 Engagement laboral FCA-UG 2022

Medi Desviaci6  Asimetri Curtos Minim Maxim

a nestdndar a is 0 0
Sobre Vigor
[En mi trabajo me siento lleno de 5.548 .8787 -2.410 5.956 2.0 6.0
energia (VI1)
[Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo 5.576 .9046 -2.508 6.004 2.0 6.0
(V12)%]
[Cuando me levanto por las mafianas 5.424 1.1506 -2.708 7.929 0.0 6.0

tengo ganas de ir a trabajar (VI13)*]
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[Puedo continuar trabajando durante 5.366 1.1683 -2.175 4.300 1.0 6.0
largos periodos de tiempo (V14)]
[Soy muy persistente en mi trabajo 5.717 .8164 -3.396  11.389 2.0 6.0
(VI9)]
[Incluso cuando las cosas no van bien, 5.615 .8402 -2.844 8.482 2.0 6.0
continuo trabajando (V16)]

Sobre dedicacion
[Mi trabajo esté lleno de significado y 5.574 1.0523 -2.747 7.015 1.0 6.0
propésito (DE1)]
[Estoy entusiasmado con mi trabajo 5.489 1.1626 -2.547 5.845 1.0 6.0
(DE2)*]
[Mi trabajo me inspira (DE3)*] 5.462 1.2139 -2.366 4.677 1.0 6.0
[Estoy orgulloso del trabajo que hago 5.772 0.8400 -4.320 19.170 1.0 6.0
(DE4)*]
[Mi trabajo es retador (DE5)] 5.582 0.9896 -2.872 8.291 1.0 6.0

Sobre absorcion
[El tiempo vuela cuando estoy 5.398 1.1434 -2.396 5.476 1.0 6.0
trabajando (AB1)]
[Cuando estoy trabajando olvido todo lo  4.978 1.4218 -1.485 1.226 1.0 6.0
que pasa alrededor de mi (AB2)]
[Soy feliz cuando estoy absorto en mi 4,924 1.5352 -1.379 0.881 0.0 6.0
trabajo (AB3)*]
[Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*] 5.467 1.1526 -2.757 7.332 1.0 6.0
[Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*] 5.076 1.3926 -1.886 3.032 0.0 6.0
[Me es dificil ‘desconectarme’ de mi 4.522 1.7319 -1.315 0.701 0.0 6.0
trabajo (AB6)]

Sobre la adaptacion

[Encuentro formas innovadoras de 5.355 1.1670 -2.240 4.656 1.0 6.0
lidiar con situaciones inesperadas y
eventos]
[Mantengo la calma y me comporto 5.527 0.9846 -2.695 7.608 1.0 6.0

positivamente ante eventos muy

estresantes]
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[Utilizo ideas creativas para gestionar 5.363 1.1881 -2.124 3.980 1.0 6.0
eventos inesperados]
[Me ajusto y trato con situaciones 5.500 0.9889 -2.613 7.240 1.0 6.0

impredecibles al cambiar el enfoque y

tomar medidas razonables]
[Periddicamente actualiz6 técnicas y 5.359 1.1728 -2.158 4.217 1.0 6.0

competencias interpersonales como una

forma de realizar mejor las tareas en las

que estamos inscritos.]

[Busco y desarrollo competencias nuevas  5.478 1.0533 -2.508 6.147 1.0 6.0
para afrontar situaciones dificiles. ]
[Mantengo el enfoque cuando trato con 5.582 0.9896 -2.872 8.291 1.0 6.0

multiples situaciones y
responsabilidades]
[Disefio planes alternativos en muy poco  5.402 1.1100 -2.187 4.323 1.0 6.0

tiempo como manera de hacer frente a

las demandas de nuevas tareas.]
Fuente: Investigacién de campo FCA-UG (2022)
Elaborado por: J. Bonilla (2022).

En el eje de Vigor, destaca [Soy muy persistente en mi trabajo (V15)] e [Incluso cuando las
cosas no van bien, continuo trabajando (V16)], que mantienen las medias mas altas del grupo
con 5.72 y 5.62 respectivamente, con ello se evidencia que las personas tienen la confianza en
su trabajo, aun cuando las cosas podrian mostrarse complicadas pues confian en que su gestion
y trabajo aporta a los objetivos institucionales; mientras que en el bloque de dedicacion los
items de [Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*] y [Mi trabajo es retador (DE5)]
representan medias de 5.77 y 5.59 respectivamente lo que muestra la forma en la que los
colaboradores se sienten dentro de la Facultad, es decir, se sienten representados, orgullosos
donde cada tarea o actividad presenta un reto para ellos; sobre absorcion [El tiempo vuela
cuando estoy trabajando (AB1)] y [Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*] con medias de 5.39
y 5.47 respectivamente y en este eje los resultados denotan que existe un exceso de trabajo

considerando que luego de la pandemiay por el presupuesto gubernamental se han replanteado
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las horas de los docentes y los cursos y materias asignadas, por lo que es coherente con que el
tiempo no alcance para diversas actividades o que los colaboradores pasen todo el tiempo
inmerso en sus trabajos; sobre la adaptacién [Mantengo la calmay me comporto positivamente
ante eventos muy estresantes] y [Mantengo el enfogue cuando trato con multiples situaciones
y responsabilidades] que presentan 5.53 y 5.59 respectivamente, lo que es coherente con la
experiencia docente, el manejo positivo de sus emociones que les permiten adaptarse al entorno
que se les presenta y enfocarse en las multiples situaciones y responsabilidades que se

presentan en el entorno.

Mientras que por otra parte, los ejes que se ven mas afectados son [Cuando estoy trabajando
olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)] con una puntuacion de 4.9 que puede provocar
una reaccion de olvido hacia todos los factores que lo conectan con la realidad incluyendo
amigos, parientes y familia, donde radica la felicidad del individuo; [Soy feliz cuando estoy
absorto en mi trabajo (AB3)*] con 4.9 se puede apreciar que no es suficiente un ambiente
adecuado de trabajo cuando se vincula la felicidad del individuo; [Me es dificil
‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)] con 4.5 donde el tiempo de horas consumidas en disefiar
material y contenido didactico supera las horas permitidas, lo que conlleva a que los
colaboradores utilicen horas extraordinarias para alcanzar los objetivos académicos que se les
demanda como docentes. Estos tres ejes son aquellas que pueden afectar la felicidad del
colaborador, por lo que afecta también los resultados que pueden tener como equipo. El eje de
absorcion es uno de los mas importantes al propiciar el engagement institucional, debido a que
los resultados reflejan el nivel de felicidad que puede provocar su trabajo, la permanencia y

lealtad que el colaborar coloque en sus tareas.

2.4. Perspectivas del engagement laboral frente a la virtualidad

La Facultad de Ciencias Administrativas, reformulé las carreras haciendo un proceso de
transicion hacia la virtualidad, la misma, que segun los estudios realizados por Fiallos (2022),

concluy6é que no existe influencia directa y significativa entre las variables educacion a
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distancia y virtual y la calidad académica, debido a la forma en que se ha llevado el proceso de
educacidn a distanciay virtual en la Universidad de Guayaquil, la cual producto de la pandemia
ocurrida a nivel mundial se tuvo que poner en préctica de manera inmediata y sin hacer las
pruebas necesarias del caso, lo que ocasion6 malestar tanto en estudiantes y docentes debido a
los multiples errores que presentaron las plataformas Zoom y Moodle por cuestiones

conectividad y capacidad para tener a todos trabajando al mismo tiempo.

Asimismo, otros aspectos como que las aulas extendidas eran imprecisas principalmente
en los contenidos, metodologias y recursos que son considerados de gran aporte para
desarrollar una buena calidad académica, si estos no estan acorde a los requerimientos minimos
la ensefianza aprendizaje de los estudiantes se ver4& mermada con mayor evidencia en las
carreras préacticas, pero con efecto también en las carreras como las de la facultad de Ciencias
Administrativas. Lo que preciso un refuerzo de perfeccionamiento docente en competencias
de manejo de TIC, el control basico y necesario en la aplicacion de un modelo pedagdgico
online para obtener una alta calidad académica, donde se presentaron falencia en el modelo
implementado pero que fue perfectible y que alcanz6 un nivel 6ptimo de excelencia en los

semestres futuros hasta la actualidad.

Se resaltan elementos presentados y percibidos por docentes, refiriéndose a que el
teletrabajo aumento las horas laborales, ya que superado el manejo de TIC, pasaron a disefar
nuevos recursos didacticos del mismo proceso educativo que debia ser subido a la plataforma
educativa, donde todos requieren mayor manejo y destrezas de las nuevas herramientas que se
incorporaron en este proceso de virtualidad; que es lo que ha incidido negativamente en el
engagement de los colaboradores, considerandose que la virtualidad los ha recargado de horas
laborables, lo que manifiestan con un exceso de trabajo que puede llevarlos a un agotamiento

mental prematuro.

Por tanto, el engagement que fluia entre el personal se vio limitado porque hubo ausencia

de los programas de vinculacion con la sociedad, proceso que se paralizé completamente desde
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que se suspendieron las operaciones presenciales de la institucion educativa; el proceso
administrativo y los servicios fueron los primeros en reanudarse quedando pendiente la
estructuracién de politicas que permitan fluir de mejor forma la interaccion entre los

estudiantes, los docentes y el proceso educativo.

Finalmente, luego de varios afios de transicion, post pandemia, el personal ha vuelto a las
aulas, con modalidad extendida y también con virtualidad, con mayores brios de retomar sus
actividades, y considerando que actualmente el presupuesto estatal se ha reducido
considerablemente para la contratacion de nuevos profesionales, resta que el engagement
propicie una restauracion sobre la dedicacion del personal con la redistribucion de horas y
cargas académicas, desde un ambiente de trabajo agradable favoreciendo la interaccion del

docente con su carga horaria hacia los estudiantes.
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Capitulo 111

Plan para incentivar el engagement en la FCA de la UG

3.1. Situacion actual del desarrollo del talento humano en la FCA

La Universidad de Guayaquil es una de las més grandes del Ecuador, contando con
alrededor de 60 mil estudiantes y unos 5 mil colaboradores entre docentes y personal operativo
y administrativo. Este contexto le permite tener un alcance de multiples carreras. De manera
general, es una entidad publica que se enmarca en las directrices y regulaciones del ambito
educativo que rigen en el territorio ecuatoriano. En este apartado, se hara un recuento de como
funciona actualmente la Universidad y especificamente la Facultad de Ciencias

Administrativas que es donde se centra el objeto de estudio de esta investigacion.

3.1.1. Marco legal

La Universidad de Guayaquil, es una entidad autonoma de derecho publico, de
conformidad con lo prescrito en el articulo 1 del Estatuto Organico (Universidad de Guayaquil,
2016) de la institucion en concordancia con el articulo 355 de la Constitucion de la Republica.
Y mediante Resolucion NO.RPC-S20.No.271 .08, de fecha 28 de agosto de 2008, el Consejo
Nacional de Educacion Superior, en el ambito de sus competencias aprob6 el Estatuto de la
Universidad de Guayaquil. mismo que fuere notificado mediante oficio Nro. 003105
CONESUP STA-SPC, de fecha 1 de septiembre de 2008, suscrito por el sefior doctor Medardo
Luzuriaga Zurita, en calidad de Secretario.

De conformidad con el articulo 10 del Estatuto de la Universidad de Guayaquil, es
atribucion del Organo Colegiado Superior, formular el Estatuto Organico de la Universidad de
Guayaquil y sus modificaciones, los que deberan ser sometidos a la aprobacion del Consejo
Nacional de Educacion Superior. Por tanto, es deber de la Universidad de Guayaquil,

armonizar su normativa interna, en observancia a la Constitucion de la Republica, la Ley
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Organica de Educacion Superior, su Reglamento General, su Ley de Creacion, asi como a las
deméas normativas expedidas por los organismos competentes (Universidad de Guayaquil,
2016) (Universidad de Guayaquil, 2020).

e Del Gobierno de la Universidad

Dentro del funcionamiento de la Universidad, se encuentra el Cogobierno, que se establece
en los articulos 19 y 20 del Estatuto organico (Universidad de Guayaquil, 2016), tal como
sigue:

Art. 19.- El cogobiemo universitario es un sistema de representacion basado en la gestion politica

del conocimiento y en la construccion de lo publico, que exige y promueve la formacion y

argumentacion académica en todos los actores intervinientes, para la produccion de discursos

criticos, alineados con el didlogo de saberes, la participacion democratica y la convivencia arménica

entre sus miembros (pag. 35).

El cogobiemo universitario garantiza la organizacién, participacién e inclusion democratica y sin
discriminacion alguna, de los miembros de la Comunidad Universitaria en las propuestas,
deliberaciones y decisiones que las autoridades y érganos de direccion realizan sobre la Universidad
de Guayaquil. Se rige por los principios de calidad, igualdad de oportunidades, amabilidad y
equidad de género y reconoce la accion afirmativa para aquellos actores y grupos tradicionales e

histéricamente excluidos (pag. 35).

Art. 20.- La Universidad de Guayaquil cumple con el principio de cogobiemo a través del Organo
Colegiado Académico Superior y los Consejos de Facultad donde estan representados los diferentes
estamentos de la comunidad universitaria sus autoridades, docentes, graduados, estudiantes,
servidores y trabajadores, de conformidad a lo establecido en la Ley Organica de Educacion
Superior y en este Estatuto. EI Organo Colegiado Académico Superior de la Universidad de

Guayaquil, se denominara Honorable Consejo Universitario (pag. 36).

e Del proceso de Talento Humano
Mientras que para la funcion operativa y administrativa, en general para la gestion, el

Estatuto organico, mantiene en su articulo 23, los 6rganos de gestion o gobierno de la
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Universidad de Guayaquil como: a) Rector, b) Vicerrectorados y c) Sistema de Gestion

Tecnologico, Administrativo y Financiero.

Por otra parte, el articulo 25 indica que el sistema de Gestion Tecnoldgico, Administrativo
y Financiero es el 6rgano de gerencia de los recursos humanos, tecnolégicos, administrativos
y financieros de la Universidad de Guayaquil, encargado del disefio, planificacion, ejecucion,
evaluacion y seguimiento de modelos y procesos que propicien su optimizacion en el marco

de la transparencia, eficiencia y rendicion de cuentas (Universidad de Guayaquil, 2016).

Como se puede visualizar en la figura 4,el mapa de procesos de UG, mantiene en su cadena
de valor la Direccién de Talento Humano que es un proceso adjetivo de apoyo para toda la
entidad.

Figura. 4 Mapa de procesos UG
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Nota: Estatuto Organico (Universidad de Guayaquil, 2016)
Desde este contexto, existen procesos desconcentrados hacia cada una de las facultades

que componen la oferta académica de UG, las mismas estan supeditadas por la Comision de

Gestion Administrativa y Financiera que es un oOrgano encargado de brindar asesoria al
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Honorable Consejo Universitario en el ejercido de la politica y rectoria en el ambito
administrativo financiero, tal como lo indica el articulo 88 del Estatuto organico de la
Universidad.

La Comision de Gestion Administrativa y Financiera estara integrada por: EIl Rector
(@) quien lo presidird Los cuatro Vicerrectores o sus delegados. El Gerente Administrativo
Financiero. El Coordinador General de Planificacion, Evaluacion y Acreditacion. EI Director
(a) de Talento Humano; EI Director (a) Financiero; El Director (a) de Gestion Tecnologica de
la Informacion El Director (a) Administrativa; y, El Director (a) de Infraestructura y Obras

Universitarias (Art. 89). Vease el Anexo 3 Organigrama de la Universidad de Guayaquil

Entre las atribuciones de la Comision de Gestién Administrativa y Financiera son las
siguientes a) Proponer al Honorable Consejo Universitario las politicas y lineamientos que
norma n los procesos administrativos y financieros de la institucion, y b) Asesorar y velar por
el cumplimiento de las leyes, reglamentos, estatutos y normas en el dmbito de la gestion
administrativa y financiera que rigen el funcionamiento de las Instituciones de Educacion
Superior (Art 90).

Por tanto, todo cambio o implementacion de procesos que afecten las politicas de la
UG, debera ser revisado, evaluado y aprobado por la Comision de Gestion Administrativa y
Financiera, receptando, evaluando y aprobando el plan estratégico y operativo de cada Facultad
y de sus Carreras y entidades adscritas, desde sus Consejos de Facultades (articulo 94, literal
a). Este Gltimo, también tiene entre sus competencias el de aprobar las normativas e
instructivos necesarios para el buen funcionamiento de la Unidad Académica, los que no
podran hallarse en oposicion con las normas generales vigentes en la Universidad (articulo 94,
literal h).

Entre otras competencias del Consejo de Facultades, que son vitales para viabilizar la

mejora operativa y administrativa de cada unidad académica se encuentran la de:
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p) Conocer y resolver de conformidad con el Estado y los Reglamentos de la
Universidad, los asuntos, planteamientos y solicitudes de orden administrativo y académico
propios de cada Facultad dentro del &mbito de sus competencias (pag. 43).

q) Solicitar al Honorable Consejo Universitario por intermedio del Decano, la
contratacion de profesores ocasionales, asesares técnicos, ayudantes de catedra, de
conformidad con la LOES, los Reglamentos emitidos por el CES y la normativa institucional
(pag. 43).

e Linea estratégicaen la FCA

El Decano o Decana, es la primera autoridad académica de la Facultad (Art 114), entre
sus deberes y atribuciones de los Decanos o Decanas de Facultades, se encuentran los
siguientes: a) Desarrollar el Plan Estratégico de la Facultad en atencion a los lineamientos de
vinculacion, investigacion y formacién. b) Dirigir y supervisar el buen manejo y
funcionamiento de las actividades académicas y administrativas de la Facultad y g) Presentar
al Consejo de Facultad el proyecto de programacion académica del afio lectivo, los proyectos
de reforma académica y administrativa que estimare necesarios; h) Requerir al Rector la
contratacion del personal académico y administrativo para el normal funcionamiento de la
Facultad (Art. 116).

Cabe mencionar que los modelos de gestion universitaria y el educativo son incluyentes
y velan por la eliminacion de toda forma de discriminacion, propendiendo al desarrollo de
capacidades y potencialidades de estudiantes, profesores (as), investigadores (as), funcionarios
(as) y trabajadores (as), visibilizando y reconociendo sus diferencias, en el marco del respeto
a la identidad institucional, aplicandose la medida de accién afirmativa para mujeres y otros

sectores historicamente excluidos(articulo 138).
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3.2. Objetivos del Plan
Fomentar el desarrollo de valores institucionales, promoviendo mecanismos que
garanticen el bienestar y mejora de las condiciones laborales, permitiendo una mayor

productividad y mejor desempefio laboral.

3.3. Plan de accion para el engagement laboral

El constructo engagement laboral, aparece en un primer estudio realizado acerca del
burnout, con el abordaje de Maslach y Leiter (1997), donde se asume que engagement y
burnout son los polos opuestos de un continuo de bienestar en el trabajo en el cual el burnout
representa el polo negativo y el engagement el polo positivo, determinando el burnout en
términos de agotamiento, cinismo, y baja eficacia profesional, mientras que el
engagement se caracteriza por energia, involucraciony eficacia (Schaufeli & Bakker,
2004).

El concepto de engagement como constructo independiente se operacionalizé en un
instrumento de auto-registro, la escala Utrecht de engagement en el trabajo (UWES, por sus
siglas en inglés) (Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2002), que es la que ha permitido
establecer una medicion acerca de diversas dimensiones que lo contemplan. En su aplicacion,
el descubrimiento del engagement, basado en la psicologia positiva, se ha visto ampliado a
diversos aspectos de la organizacién. Entre los modelos establecidos donde funciona en su
maximo potencial, se encuentra el modelo basado en la teoria de Demanda de Recursos
Laborales (DRL), que es expuesto a partir de sus componentes: demandas y recursos laborales,
y su posterior extension: recursos personales. Siendo este Gltimo abordado por su definicion
conceptual, el rol que cumplen y sus dimensiones. Por tanto, el engagement posibilita a las
organizaciones contar con el personal idéneo, para la realizacién de las tareas de los mismos y

el logro de los objetivos de la empresa (Vargas & Estrada, 2020).

El estudio de Vesga et al (2021) indica que la edad podria ser un factor que pueda incidir

en el compromiso considerado como parte fundamental del engagement, pero que no tiene
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relevancia sobre este ni en la proactividad de las personas. Esto permitié reconocer que el
engagement es un constructo que se debe desarrollar desde las emociones de las personas,
desde la motivacion intrinseca. Ulrich dice que la productividad y la retencién de talento estan
intimamente relacionados con el engagement.

Por su parte Deloitte (2015), muestra una reflexién sobre la cultura organizacional y el
engagement, donde, en una era de transparencia, han emergido como dos de los temas mas
criticos que enfrentan las organizaciones, los empleados creen que en su organizacion estan
impulsando efectivamente la cultura deseada y la fuerza de trabajo global esta “altamente
comprometida”, relevando que las principales causas por las que esto podria afectarse es que
los lideres carecen de un entendimiento del poder de la cultura, las motivaciones de los
empleados han cambiado y que el nuevo mundo del trabajo cambia la manera de lograr el
compromiso. Afirman que existe un reto en las diferentes generaciones (baby boomer,
generacion X, generacion y) en el lugar trabajo, sobre las que existen similitudes en el deseo
de flexibilidad y eleccién, blsqueda de aprendizaje continuo y sentido de equidad y
transparencia.

Sin embargo, este estudio revela que el 41% del tiempo es invertido en cosas que les ofrecen
poca satisfaccion personal y que no les ayudan a hacer su trabajo, cada 5 minutos los empleados
son interrumpidos (irbnicamente) por herramientas de trabajo y el nimero de veces que se esta
“en linea” en un dia ha pasado de 5 a 27 veces a hoy. Por tanto, existen diversos Impulsores
del Engagement, como: Trabajo Significativo, Estilo ‘“Hands-on”, Ambiente de trabajo
positivo, Oportunidades de crecimiento y Confianza en los Lideres; que se ve en la Cultura
organizacional, habilitador de la Estrategia, que comienza con los Lideres, pero debe continuar
con el resto de los colaboradores que conforman a la organizacion. La cultura organizacional
debe estar alineada e impulsar la estrategia del negocio, debe ser modelada a través de las
acciones y decisiones de los Lideres, mantenida por los comportamientos de los empleados y
reforzada continuamente por los sistemas y procesos.

Por ello, el constructo engagement laboral, es un término que puede asimilarse
perfectamente como compromiso o implicacién utilizada en el ambito de las relaciones

laborales y la excelencia en la cultura organizacional que se identifica con el esfuerzo

80



voluntario por parte de los trabajadores de una empresa o miembros de una organizacion
(Martin, 2022), debe promoverse desde los procesos de la organizacidon con una estructura
tangible que brinde un modelo de calidad, que permita un circulo de mejoramiento continuo,
monitoreando los espacios donde se desarrollan las estrategias lideradas por los propios
protagonistas del entorno laboral para ir cerrando brechas en el proceso transformacion de la
cultura organizacional.

Para que el proceso del engagement laboral sea exitoso, se debe entender que la traduccion
en si del termino involucra mucho mas que una simple relacién entre clientes internos y
externos de la organizacion. La totalidad del concepto involucra una influencia psicologica
positiva que se basa en encontrar las fortalezas y virtudes de las personas para lograr mayor
productividad en el trabajo y una mejor calidad de vida, el elemento contextual es como su
nombre se refiere, a la situacion en la que se encuentra la empresa. Un momento de apogeo,
en donde todos los aportes son considerados e incluso aplicados (Palacios M. , 2019).

Con la teoria DRL (donde uno de los motivos de su popularidad es su flexibilidad), es
posible comprender, explicar y pronosticar el bienestar de los empleados que, de manera
general previene o alerta el burnout, la salud, la motivacién, el engagement y el rendimiento
laboral, desde una perspectiva realista y positiva. Por lo que, es necesario establecer un modelo
propio que maneje los indicadores de cada impulsor del engagement, lo mantenga y mejore el
entorno en el momento que se requiera, desde el principio del bienestar y la felicidad del ser
humano como eje principal de la puesta en accion de la estrategia.

Es por ello que el plan de accion que se propone, se orienta hacia el incremento de la
productividad del personal que colabora en la UG-FCA, considerando que las actividades
puedan consolidar espacios de didlogo, comunicacion e integracion que propendan, en un
estado de felicidad, aumentar su desempefio laboral en todas las areas en las que la FCA se
desarrolla.

Es asi que el marco estructural sobre el que se disponen las acciones, se orienta hacia
las dimensiones que tiene el engagement laboral como son la de vigor, dedicacion y absorcion,
las mismas que se derivan hacia el resultado visible de espacios de integracién, talleres y otros

elementos que se han considerado para este plan. Y la concepcidén del modelo se basa en
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consolidar lideres que sean «Gefes», entendidos como «Generadores de Felicidad». Dicho por
Cubeiro (2020), la felicidad resulta esencial y las personas felices son el triple de productivas
citando la definicion de felicidad que Aristdteles ensefio a su discipulo Alejandro Magno:
«Felicidad es la experiencia global de placer y significado». Por tanto, si la felicidad es
significado, es lo que hoy se llama «propdsito», y es algo que cada vez valoran mas las nuevas
generaciones.

Por tanto, el Consejo de Gefes (Generadores de felicidad), sera el aporte de innovacion
y novedad en el modelo propuesto para la FCA-UG, al hacer que este se encargue de propiciar
acciones que vayan alineadas a la activacion del cuarteto de la felicidad comprendido como la
endorfina, serotonina, dopamina y oxitocina, debido a que en varios estudios, se afirma que
cuando el cerebro emite uno de estos quimicos, el ser humano se siente bien (Graziano, 2023;
ADNTRO, 2021; Gogorza, 2022; Grez, 2023; Linares, 2021; Schwarz, 2020; Garcia E. , 2023;
Soria, 2018; Hernandez, y otros, 2020; Mufioz, 2022) y al estar en un estado de bienestar es

altamente productivo.

Figura. 5 Modelo de accion para la implementacion del engagement laboral FCA
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Como se puede observar en la estructura propuesta del modelo, se guia a través de un
Consejo de Gefes*, creado para llevar adelante el engagement laboral en la FCA. Este se
conforma con 1 (un) delegado por cada carrera, los mismos que serian elegidos por su carisma

y simpatia con sus comparieros y un representante de la Unidad de Talento Humano.

El Consejo de Gefes, tiene a su cargo, la gestion, ejecucion y seguimiento a las
actividades y acciones que se derivan del Plan de accién engagement laboral FCA, las mismas
que seran reportadas hacia la Unidad de Talento Humano, que sera quien realice un feedback
y un proceso de mejoramiento sobre los resultados obtenidos hacia el Decanato de la Facultad

de Ciencias Administrativas.

3.3.1. Acciones programadas

Los objetivos que se persiguen con el Plan son los de impulsar y fortalecer la igualdad
promoviendo una sociedad equitativa e inclusiva, Reforzar una cultura organizacional basada
en los valores institucionales, fortalecer el clima laboral, generando espacios de esparcimiento
e integracion, reforzar la comunicacion interna a través de canales y herramientas que faciliten
los flujos de informacidén, fomentar la calidad de vida de los/as servidores/as y promocionar la

conciliacion vida laboral — familia.

Tabla 11 Acciones dentro del Plan de engagement laboral FCA

Proposito Objetivo Accion o actividad
Fomentar el Impulsar y fortalecer la Campafia sobre no discriminacion (por orientacion sexual,
desarrollo de igualdad promoviendo una  discapacidad, raza, entre otras)
valores sociedad equitativa e Campafia y difusion de la Politica de Igualdad de Género
institucionales, inclusiva e Inclusion
promoviendo Diagndstico de equidad de género, diversidad e inclusion

4 Se ha considerado que la dimensidn de absorcién en la que se encuentra la felicidad, es la que mayormente
se ha afectado, por tanto este Consejo llevara ese nombre para posicionar una accién afirmativa sobre el
estado mental y de bienestar que se desea obtener con el mismo.

83



mecanismos
que garanticen
el bienestar y
mejora de las
condiciones de
trabajo,
permitiendo
una mayor
productividad
y mejor
desempefio

laboral

Difusion del manual de comunicacion inclusiva

Taller de Nuevas Masculinidades

Campafia de concientizacion para el respeto a la

diversidad

Diagnéstico de la inclusidn laboral de personas con

discapacidad

Programa sobre prevencion al hostigamiento, acoso

laboral a poblaciones vulnerables

Talleres de empatia con enfoque de inclusion laboral de

personas con discapacidad

Campafia de concientizacién para la no violencia contra la

mujer

Impulsar y reforzar una
cultura organizacional basada

en los valores institucionales

Implementacion y Organizacién del Programa de
Voluntarias/os "Se feliz"

Programa "Educando con el Corazén"

Programa "Guardianes del Ambiente"

Programa para mascotas "Patitas Felices"

Campafa de promocion de los valores institucionales -
RETO

Difusion del Cadigo de Etica en la Funcion Publica

Fortalecer el clima laboral,
generando espacios de

esparcimiento e integracion

Reconocimiento por cumpleafios

Reuniones virtuales para la construccion de la felicidad

con delegados/as del clima laboral

Dia de la Amistad

Celebracién del Dia de la Sonrisa

Conmemoracioén del Dia Internacional de la Mujer

Reconocimiento al rol de la madre trabajadora

Dia del Hombre

Reconocimiento al Servidor Publico

Reconocimiento al rol del padre trabajador

Reconocimiento a las profesiones

Dia de los Pueblos Originarios y del Dialogo Intercultural

Alianzas corporativas con diversas organizaciones de

entretenimiento, alimentacion, salud y/o educacion.




Reconocer el talento artistico de los docentes

Concurso por navidad (Novenas, ferias, talleres)

Dialogos del saber

Olimpiadas deportivas

Encuesta del impacto en el Clima Organizacional

Reforzar la comunicacion Comité de la felicidad en linea

interna a través de canalesy  Revista Digital FCA-UG

herramientas que faciliten los  Comunicacion interactiva QR
flujos de informacion. Conociéndonos FCA-UG (NETWORKING)

Fomentar la calidad de vida  Consultorio nutricional

de los/as servidores/as. Ferias virtuales de la salud

Programa de estilos de vida saludable

Programa integral de bienestar emocional

Promocionar la conciliacion ~ Celebrar un nuevo nacimiento

vida laboral - familia Vacaciones (tiles

Te acompafio en tu dolor

Educando con valores en familia

Campamentos vacacionales

Guarderia y lactario

Charla de maternidad/paternidad

Nota: Actividades construidas con la participacion de delegados de cada carreray de la Unidad
de Talento Humano. En el proceso de ejecucién de las actividades, estas pueden sujetarse a

cambio de nombres.

3.3.2. Cronograma de implementacion
La implementacion de las actividades se ha propuesto para su ejecucién en un afio calendario,
considerando que algunas actividades han sido iniciadas fuera del calendario, se han
contemplado diversas acciones que también se involucra a los estudiantes y a las carreras que
estan fuera del predio universitario. Para ver el detalle del cronograma remitase al Anexo 5
Cronograma de implementacion

e Acciones implementadas

Entre las actividades desarrolladas en este periodo de investigacion se tiene:
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e Olimpiadas FCA 2022

e Talleres Navidefios FCA 2022

e Coros navidefios

e Carreras deportivas UG 5 k 2022

Figura. 6 Inauguracion de las Olimpiadas FCA 2022

ol

Nota: Se aprecia a la Sra. Decana dando las palabras de apertura al acto inaugural de las
Olimpiadas de la FCA.

Figura. 7 Decorativos navidefios realizados en los Talleres FCA 2022

86



Figura. 8 Participacion de FCA en la carrera 5K. 2022
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3.4. Expectativa frente al cambio provocado por el engagement

A fin de evaluar el impacto de las actividades ejecutadas, se realiz6 una revision
exploratoria sobre la experiencia del usuario, en aquellas que se realizaron a partir de Octubre

del 2022, dentro de la UG, con el fin de recopilar informacion que permita conocer la opinion
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de quienes ejecutaron la actividad. Tras la implementacion de varias de las actividades
propuestas en el Plan de Accidn, se ha podido constatar que el involucramiento del personal
tanto operativo como administrativo ha venido en aumento. Esto en una clara muestra del
compromiso y el llamado de atencidn que ellos sienten hacia las actividades que se han llevado

a cabo.

Cabe mencionar que dentro del calendario de actividades ejecutadas, las fechas pueden
tener un cierto sesgo en la informacion debido a dos motivos: que este es el primer semestre
casi regular que se ha vuelto a la presencialidad, retomando las actividades en un habito
normalizado y en el cual las situaciones de cada colaborador a cambiado; vy, las actividades
han sido en los Ultimos meses del afio, los que han hecho la invitacion a vivir un proceso en
comunidad tanto por la integracion deportiva (tanto de Olimpiadas como de la Carrera 5 K), y

las festividades navidefias que tuvieron una excelente acogida.

Es necesario mencionar que aun la participacién activa y continua de los colaboradores
esta en desarrollo, con gran entusiasmo de parte de todos. Por lo que es necesario mantener un
seguimiento y monitoreo en la ejecucion de las actividades. De tal forma que las personas
puedan hacer un habito de las actividades y programas que se ponen para su bienestar integral.
Asimismo, que tomen conciencia de lo que se pretende con el Plan de engagement laboral, que
tiene como principal objetivo el desarrollar el sentido de pertenencia en cada una de las

acciones que se llevan adelante dentro de la FCA.

En otros casos como el Coro Navidefio, hubo una excelente acogida sobre la necesidad
de acercar al nifio, nifia 0 adolescente a actividades musicales, artisticas que les permitan
interactuar en el entorno que sus padres se desarrollan, los comentarios al respecto de esta
actividad fueron muy positivos y recomendados para otras facultades que vieron con agrado
esta iniciativa. En el caso de los padres que colaboraron en esta actividad, sugirieron el

Campamento vacacional para los hijos de docentes y colaboradores en varias disciplinas.
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Conclusiones

Dentro de la investigacion propuesta, y a fin de constatar la situacion actual del personal
de la Facultad de Ciencias Administrativas, se realizé un diagnostico del ambiente laboral que
viven los docentes de esta facultad de la Universidad de Guayaquil, de esta forma se pueda
obtener una linea base del engagement laboral y el desempefio adaptativo a la virtualidad. Y
en larevision literaria sobre otros casos similares a los de la UG, al docente le preocupa cumplir
sus objetivos de ensefianza bajo la condicionante de que ahora no esta frente a frente con sus
estudiantes para observarlos; ya que su proceso de ensefianza-aprendizaje se ve mediado por
la tecnologia, limitdndose al uso de la infraestructura tecnoldgica (app y plataforma) y la
conectividad a Internet de las universidades.

Entre otras situaciones adversas a un proceso de adaptacion regular, en muchas de las
universidades se identificaron grandes dificultades para responder la demanda de virtualidad,
pese a tener plataformas tecnolégicas que venian siendo subutilizadas tanto por docentes como
estudiantes para el desarrollo de sus actividades académicas. En Ecuador se intent6 responder
desde el principio a la pandemia, sin embargo, la disparidad sobre la legislacién, la creacion
de accesos a universidades publicas y privadas, y los escenarios socio econdmicos poco
favorables para estudiantes (incluyendo muchos docentes), resultado con la disparidad de
oportunidades entre los diferentes grupos sociales.

Varios factores se debieron superar, como la curva de aprendizaje que venia con el
docente, nadie estaba preparado para responder adecuadamente ante tan imprevista situacion
y los plazos fueron muy cortos para el desarrollo de una capacitacion oportuna. Cabe recalcar,
que el perfeccionamiento docente fue la salida mas rapida para docentes de entidades publicas,
ya que en las universidades privadas, el uso de plataformas virtuales era ya un habito antes de
pandemia, lo que se convirtié en una ventaja frente al confinamiento y a la respuesta que los
estudiantes requerian de sus predios universitarios.

Por otra parte, desde la opinidn de los estudiantes, el uso de las aulas virtuales y sus
diversas herramientas (foros, debates o chat) mejoraron su interaccion con los docentes, sin

embargo, los docentes destacan que la interaccion era minima de parte del estudiante, solo se
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la hacia por cumplimiento de tarea, faltando ciertas regulaciones dentro del entorno virtual. De
manera general, la infraestructura tecnoldgica de la universidad se veia colapsada por la
cantidad de accesos de estudiantes de manera simultanea, que se gestionaba de manera lenta 'y
que hacia perder la conexion y recibir clases de manera intermitente. Adicionalmente, la
situacion de muchos estudiantes era precaria, sin contar con acceso a internet en sus hogares y
tampoco tener la posibilidad de una laptop o dispositivo movil que le permitiria acceder a las

aulas virtuales de sus materias.

Este factor de accesibilidad también se vivio en el entorno de los docentes
universitarios, los mismos que no contaban con una laptop o con un dispositivo mévil que les
permitiera acceder a los contenidos que debian preparar para luego presentar a sus estudiantes.
En este caso, otro factor que molesto la transicion de los docentes hacia la virtualidad, fue su
carga horaria y laboral que se excedio con el teletrabajo, ya que la mayor cantidad del tiempo
se pasaron en la preparacion de sus contenidos académicos, reformulados totalmente para
adaptarse a la virtualidad. Uno de los aspectos menos ventajosos que los docentes
mencionaron, fue que dentro del hogar, su dedicacién al trabajo tenia hora de inicio, pero no
hubo una hora de finalizacion, ya que esto se conjugaba con las actividades que ellos realizaban
entorno a los quehaceres domésticos.

Finalmente, el diagnostico mostr6é que en el trabajo diario, donde la instituciéon debe
velar por que cada colaborador tenga las herramientas necesarias y suficientes para hacer su
trabajo, no se estaba propiciando un ambiente de trabajo adecuado, donde el colaborador se
pueda sentir motivado para hacer sus labores, para relacionarse con sus pares y para fortalecer
vinculos con sus clientes externos (estudiantes y proveedores).

Por otra parte, la relacion existente entre el desarrollo del talento humano vy el
engagement laboral frente al proceso adaptativo a la virtualidad en los docentes universitarios.
FCA de la Universidad de Guayaquil. En la medicion estadistica para el afio 2022, se puede
evidenciar los ejes que prevalen en el instrumento: vigor, dedicacion, absorcion y adaptacion.
Todos tienen una media superior a 5, por lo que la incidencia del engagement en estos ejes es

casi siempre, es decir al menos una vez por semana. En el eje de Vigor, destaca [Soy muy
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persistente en mi trabajo (V15)] e [Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando
(V16)], que mantienen las medias mas altas del grupo con 5.72 y 5.62 respectivamente, con
ello se evidencia que las personas tienen la confianza en su trabajo, aun cuando las cosas
podrian mostrarse complicadas.

Los ejes que se ven mas afectados son [Cuando estoy trabajando olvido todo lo que
pasa alrededor de mi (AB2)] con una puntuacion de 4.9 que puede provocar una reaccion de
olvido hacia todos los factores que lo conectan con la realidad incluyendo amigos, parientes y
familia, donde radica la felicidad del individuo; [Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo
(AB3)*] con 4.9. Estos tres ejes son aquellas que pueden afectar la felicidad del colaborador,
por lo que afecta también los resultados que pueden tener como equipo. El eje de absorcion es
uno de los mas importantes al propiciar el engagement institucional, debido a que los resultados
reflejan el nivel de felicidad que puede provocar su trabajo, la permanencia y lealtad que el
colaborar coloque en sus tareas.

Por tanto, el engagement que fluia entre el personal se vio limitado porque hubo
ausencia de los programas de vinculacién con la sociedad, proceso que se paralizd
completamente desde que se suspendieron las operaciones presenciales de la institucion
educativa; el proceso administrativo y los servicios fueron los primeros en reanudarse
quedando pendiente la estructuracion de politicas que permitan fluir de mejor forma la
interaccion entre los estudiantes, los docentes y el proceso educativo.

En cuanto a los factores de éxito en el desarrollo del talento humano que incentive el
engagement laboral en docentes universitarios. FCA de la Universidad de Guayaquil, es claro
que el retorno a la virtualidad ha sido uno de los pasos mas grandes que se tomado luego del
confinamiento, la ausencia de mascarilla y la vacuna han sido aliados en todo este proceso. Sin
embargo, el tiempo de estar confinados, recibiendo clases virtuales, han permitido que tanto
colaboradores como estudiantes puedan volver a apreciar la estadia en el predio universitario.
Las actividades de vinculacion que estaban en un segundo plano y suspendidas han vuelto a
reanudarse, de a poco, en la medida en la que cada carrera ha aperturado sus proyectos sociales

y los proveedores han permitido que se retomen las actividades en sus empresas.
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Por su parte, el Rectorado UG junto con los Decanos de las Facultades, han realizado
diversas acciones provenientes de reactivar la vida universitaria, la camaraderia que se vivia
antes de pandemia y las actividades habituales que se realizaban en la gestion y en la
comunidad educativa. En este sentido, la direccion estratégica y apoyo incondicional del
Rectorado hacia las Facultades, se ha visto con buen agrado, ya que estas acciones afirmaron

el reintegro de todos a la comunidad UG.

Este ha sido uno de los principales ejes de éxito que se han tenido entorno al
engagement laboral UG, el mismo que oriento a diversas actividades propuestas dentro del
Plan de Accion de FCA-UG propuso para sus colaboradores, y que basados en las
competencias que tenia el Consejo de Facultades y el Decanato, han venido desarrollandose a

lo largo de este tiempo que se ha regresado a la presencialidad.

El plan de accién que se propuso, se orientd hacia el incremento de la productividad
del personal, considerando que las actividades consoliden espacios de didlogo, comunicacién
e integracion que los lleven a un estado de felicidad y en consecuencia aumenten su desempefio
laboral en todas las areas en las que la FCA se desarrolla. Es asi que el marco estructural sobre
el que se disponen las acciones, se orienta hacia las dimensiones de vigor, dedicacién y
absorcién, las mismas que se derivan hacia el resultado visible de espacios de integracion,

talleres y otros elementos que se han considerado para este plan.

Para llevar adelante el Plan de Accion, previamente se crea el Comité de la Felicidad,
que tiene a su cargo, la gestién, ejecucion y seguimiento a las actividades y acciones que se
derivan del Plan. Este se conformé con 1 (un) delegado por cada facultad, los mismos que
fueron elegidos por su carisma y simpatia con sus compafieros y un representante de la Unidad
de Talento Humano. Es necesario mencionar que la participacion de los colaboradores esta en
desarrollo, con gran entusiasmo de parte de todos. Por lo que es necesario mantener un

seguimiento y monitoreo en la ejecucion de las actividades.
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Lecciones aprendidas

La expectativa que se generd alrededor de la pandemia y el confinamiento, donde todo
el sistema educativo ecuatoriano se vio obligado a madurar en cuanto a la virtualidad, palabra
que venia siendo utilizada para afirmar una metodologia de estudio en ambitos de educacion
superior para especialidades, pero que no habia trascendido porque se creia que era una
tecnologia que el ecuatoriano no tendria la autorregulacion para utilizarla. Sin embargo, la
crisis sanitaria permitio que se exploraran distintas opciones para lograr que la educacién
siguiera su curso, y este sistema virtual, fue uno de los que ensefi¢ a todos que con conviccion,
esfuerzo y disciplina, se pudo mantener el proceso de ensefianza aprendizaje, el resguardo
requerido y la continuidad de la comunicacion con los estudiantes, y en todos los &mbitos
productivos.

En este sentido, es destacable la labor titAnica del area de tecnologias y comunicacion
TIC de la Universidad de Guayaquil, que en un tiempo récord, puso a prueba y a toda maquina,
los sistemas, servidores y todo el contexto necesario para levantar la infraestructura tanto de
hardware como de software, necesarias para que exista la red de datos donde estudiantes,
profesores y directivos continuaran con su labor. Asimismo, y a la par, el compromiso del
personal docente encargado de la Gestion educativa, quienes pusieron su contingente para
lograr el perfeccionamiento docente requerido en el manejo de estos sistemas y de llevar
adelante sus micro curriculos desde una clase presencial hacia la virtualidad. Y finalmente, la
colaboracion permanente de cada miembro de la comunidad educativa, que ain en sus
limitaciones, pudo llevar adelante el desarrollo de sus contenidos académicos con diligencia,
con entusiasmo Yy superando las brechas de conocimiento digital que se presentaron.

En una segunda leccion, a pesar de tener un proceso donde se evalla la calidad de la
educacion superior, que viene desde 2017, donde la Universidad de Guayaquil, como referente
de la educacion publica, ha dado un gran giro en el ajuste de los distintos parametros que la
conducen hacia la excelencia académica como: la profesionalizacién de todos los docentes en

todas las carreras, como norma general y de manera permanente se ha logrado que la mayor
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cantidad de docentes se preparen logrando maestrias, doctorados y especializaciones.
Asimismo, con formacion continua que lleve a la permanente actualizacion de conocimientos
de los distintos equipos tanto docentes como administrativos; la incorporacion de horas de
investigacion cientifica ha permitido que mas docentes se dediquen a redactar y publicar el
resultado de sus investigaciones, relevando los datos e informacion producidos y el
conocimiento gestionado desde diferentes espacios productivos; en cuanto a la vinculacion con
la sociedad, retomada presencialmente posterior a la pandemia, se han llevado con mayor
ahinco, haciendo un reconocimiento especial a aquellos docentes que han liderado los
proyectos de vinculacién donde se han obtenido grandes experiencias y con el cierre exitoso
de los mismos; y, la mejora sustancial de las modalidades de estudio (presenciales y virtuales),
que se han implementado y desarrollado para todas las carreras que oferta la Universidad y
especialmente la Facultad de Ciencias Administrativas.

El esfuerzo de llevar a la Universidad de Guayaquil hacia la calidad educativa deseada,
esta en un excelente progreso, y se reconoce que aun quedan espacios de mejora que se
entrelazan con la cultura organizacional que se vive en este ambito, donde aln el desarrollo
profesional del docente, puede verse afectado por no contar con el apoyo de los directivos, la
ausencia de revistas cientificas propias e indexadas para gestionar los resultados de sus
investigaciones, y la profesionalizacion del talento humano que debe darse de manera
oportuna, que también se ve afectada por la limitada cantidad de docentes con los que se cuenta,
ademas de la infraestructura e inmobiliario adecuados para el proceso de ensefianza
aprendizaje, donde estos Gltimos, dependen exclusivamente del presupuesto que se asigna
desde el gobierno central.

Entre lo més importante, se encuentra el desarrollo del talento humano, el mismo que
deberia considerarse integral, y no solo en ejes del ambito educativo, darle valor
principalmente en aquellos que corresponden al bienestar del ser humano, manejo de
conflictos, redes neuronales, distincion y trabajo en equipo son elementos esenciales para
llegar a conseguir la satisfaccion del docente y de la estructuracion de equipos de trabajo
consolidados, siendo coherentes con la misién y con los objetivos institucionales. En este

sentido, el trabajo que lleva la Direccion de Talento Humano, ha tenido buenos esfuerzos, sin
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embargo, los factores asociados a covid-19 y las consecuencias que acarrearon enfermedades
laborales han superado los intentos que se han realizado desde esta area administrativa. Sin
embargo, la reactivacion de actividades, desde el enfoque del engagement, ha dado nuevos
horizontes al personal, sintiendo que es posible que todo mejore luego del proceso de
confinamiento, que trajo consigo dolor, ausencia y luto a cada integrante de la familia
universitaria; trabajando con el compromiso de todos, donde cada uno pondra su aporte, desde
su propia experiencia, para superar las brechas que se presentan de manera individual.

Finalmente, los equipos de alto desempefio se deben construir desde el interior de la
organizacion, desde la mano de un liderazgo que promueva el desarrollo integral de cada
participante, con gran motivacion y reconociendo tanto los logros como las limitantes que
pudieran presentarse en ellos, con la intencion de aportar a la superacion de cada uno. Es
esencial que exista un liderazgo positivo, que pueda reproducir el sentimiento hacia la
institucién y que destaque el liderazgo en cada nivel de la organizacion, sumando y superando
obstaculos juntos.

El proceso del engagement es largo, con un desarrollo de paso a paso, se alimenta de
la iniciativa de cada integrante, siendo una gran lluvia de ideas, que puede recorrer caminos
con muchos obstaculos pero también de grandes satisfacciones, para lo que cada integrante de
la Facultad de Ciencias Administrativas, debe estar receptivo, animado y motivado en las
actividades que realice, procurando el bienestar del mismo y de quienes tiene a su alrededor,
sacando lo mejor de cada cosa gque hacen y siendo equipo, como clave fundamental para

disfrutar en plenitud la vida académica.
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Anexos

Anexo 1 Encuesta UWES

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES)
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi
conteste ‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuantas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el

namero que aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6).

Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastante veces Casi siempre Siempre
0 1 2 3 4 5 6

Ninguna  Pocas veces Unavezal mes  Pocas veces Una vez por Pocas veces Todos los

al afio 0 menos al mes semana por semana dias

1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*

2. Mi trabajo esta lleno de significado y propésito (DE1)

3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)

4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI12)*

5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*

6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)

7. Mi trabajo me inspira (DE3)*

8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VI13)*

9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*

10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*

11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*

12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
13. Mi trabajo es retador (DE5)

14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*

15. Soy muy persistente en mi trabajo (VI5)

16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)

17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (V16)

* Version abreviar (UWES-9); VI= vigor; DE = dedicacion; AB = absorcién
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Anexo 2 Operacionalizacion de variables de investigacion

Tabla 12 Operacionalizacidn Variable: Engagement laboral

Variables Dimension Indicador indice Pregunta
ENGAGEMEN Vigor Altos niveles de energia 0= Nunca 1. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)*
T LABORAL Resistencia mental 1= Casi nunca 12. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V14)
(variable Esfuerzo 2= Algunas 15. Soy muy persistente en mi trabajo (V15)
independiente) veces
Persistencia 3= Regularmente 4. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI12)*
4= Bastante 8. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar
veces (VI3)*
5= Casi siempre  17. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (V16)
Dedicacion Entusiasmo 6= Siempre 5. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)*
Orgullo 10. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)*
Reto 13. Mi trabajo es retador (DE5)
Inspiracion que le provoca su 7. Mi trabajo me inspira (DE3)*
empleo
Proposito 2. Mi trabajo esta lleno de significado y proposito (DE1)
Absorcion Felicidad 3. El tiempo vuela cuando estoy trabajando (AB1)
6. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi
(AB2)
9. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3)*
11. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4)*
14. Me “dejo llevar” por mi trabajo (AB5)*
16. Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo (AB6)

Fuente: J. Bonilla (2022)
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Tabla 13 Operacionalizacion Variable: desempefio adaptativo

Variables  |Dimensiones |Indicador Indice Preguntas
Manejo de emergencia o crisis 1= Totalmente en desacuerdo Encuentro formas innovadoras de lidiar
con situaciones inesperadas y eventos
Manejo del estrés 2= Parcialmente en desacuerdo | Mantengo la calma y me comporto
positivamente bajo muy eventos estresantes
Resolucion creativa del problema 3=De Acuerdo Utilizo ideas creativas para gestionar
eventos inesperados
Manejo de incertidumbre o cambios 4= Parcialmente en acuerdo Me ajusto y trato con situaciones
impredecibles en el trabajo impredecibles al cambiar el enfoque y
tomar medidas razonables
Desempefio |Desempeiio |Aprendizaje de tareas, tecnologias y  |5= Totalmente de acuerdo Periddicamente actualizo técnicas e
adaptativo | adaptativo |procedimientos interpersonales competencias como una

Adaptabilidad interpersonal

Adaptabilidad cultural

Adaptacion fisica

forma de realizar mejor las tareas en que
estamos inscritos

Busco y desarrollo nuevas competencias
para afrontar situaciones dificiles.

Mantengo el enfoque cuando trato con
multiples  situaciones y responsabilidades

Disefio planes alternativos en muy poco
tiempo, como manera de hacer frente a las
demandas de nuevas tareas.
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Anexo 3 Organigrama de la Universidad de Guayaquil

Figura. 10 Organigrama de la UG
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Anexo 4 Organigrama de la Facultad de Ciencias Administrativas

Figura. 11 Organigrama de la FCA-UG
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NOTA: Estructura de las facultades UG (Universidad de Guayaquil, 2020)
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Anexo 5 Cronograma de implementacion

Tabla 14 Implementacion del Plan de engagement laboral FCA

Objetivos

Acciones

Impulsary
fortalecer la
igualdad
promoviendo
una sociedad
equitativa e
inclusiva

Campafia sobre no
discriminacién (por orientacion
sexual, discapacidad, raza,
entre otras)

Campafiay difusién de la
Politica de Igualdad de Género
e Inclusién

Mes 1| Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5

Mes 6

Mes 7

Mes 8

Mes 9

Mes 10

Mes 11

Mes 12

Diagnéstico de equidad de
género, diversidad e inclusiéon

Difusion del manual de
comunicacién inclusiva

Taller de Nuevas
Masculinidades

Campafia de concientizacion
para el respeto a la diversidad

Diagndstico de la inclusion
laboral de personas con
discapacidad

Programa sobre prevencion al
hostigamiento, acoso laboral a
poblaciones vulnerables

Talleres de empatia con
enfoque de inclusién laboral de
personas con discapacidad
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Campaiia de concientizacion
para la no violencia contra la
mujer

Impulsary
reforzar una
cultura
organizacional
basada en los
valores
institucionales

Implementacion y
Organizacion del Programa de
Voluntarias/os "Se feliz"

Programa "Educando con el
Corazon"

Programa "Guardianes del
Ambiente"

Programa para mascotas
"Patitas Felices"

Campaiia de promocién de los
valores institucionales - RETO

Difusion del Cédigo de Etica en
la Funcién Publica

Fortalecer el
clima laboral,
generando
espacios de
esparcimiento
e integracion

Reconocimiento por
cumpleafios

Reuniones virtuales para la
construccion de la felicidad con
delegados/as del clima laboral

Dia de la Amistad

Celebracién del Dia de la
Sonrisa

Conmemoracién del Dia
Internacional de la Mujer

Reconocimiento al rol de la
madre trabajadora

Dia del Hombre
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Reconocimiento al Servidor
Publico

Reconocimiento al rol del
padre trabajador

Reconocimiento a las
profesiones

Dia de los Pueblos Originarios y
del Didlogo Intercultural

Alianzas corporativas con
diversas organizaciones de
entretenimiento, alimentacion,
salud y/o educacidn.

Reconocer el talento artistico
de los docentes

Concurso por navidad
(Novenas, ferias, talleres)

Didlogos del saber

Olimpiadas deportivas

Encuesta del impacto en el
Clima Organizacional

Reforzar la
comunicacion
interna a
través de
canalesy
herramientas
que faciliten
los flujos de
informacion.

Comité de la felicidad en linea

Revista Digital FCA-UG

Comunicacidn interactiva QR

Conociéndonos FCA-UG
(NETWORKING)

Consultorio nutricional
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Ferias virtuales de la salud
Fomentar la - -
. Programa de estilos de vida
calidad de
. saludable
vida de los/as > = e bi "
servidores/as. rogréma integral de bienestar
emocional

Celebrar un nuevo nacimiento

Vacaciones utiles
Te acompania en tu dolor
Promocionar |Educando con valores en
la conciliacidn | familia
vida laboral - | Club de la salud 60+

familia Campamentos vacacionales
Guarderias y lactario

Charla de
maternidad/paternidad
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