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Resumen. 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre 

Comportamiento Docente y Clima Laboral en la Facultad de Ciencias 

Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021.  

Con el fin, se utilizó una metodología de enfoque cuantitativo, de tipo no 

experimental y de diseño descriptivo correlacional. La muestra, estuvo conformada 

por 80 docentes, los cuales participaron de manera voluntaria. Se utilizó la técnica 

de la encuesta aplicando dos instrumentos, el cuestionario de comportamiento 

docente y el cuestionario clima laboral en docentes con validez de 3 expertos y una 

muestra piloto de 30 docentes para la confiabilidad de los mismos con el alfa de 

Cronbach. En cuanto a los resultados, se evidencia que existe una relación 

altamente significativa entre ambas variables de concluyendo que existe 

comportamiento docente  y clima laboral, evidenciándose una correlación positiva 

moderada (Rho=0,641) y una significatividad al nivel 0,01 (0,000<0,01), 

exteriorizando que se rechaza Ho. 

Palabras clave: Clima laboral, comportamiento, docentes, autorealización, 

involucramiento laboral. 
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Abstract 

The present research aimed to determine the relationship between Teaching 

Behavior and Work Climate in the Faculty of Administrative Sciences of the 

University of Guayaquil, 2021. 

For the purpose, a methodology of quantitative approach, non-experimental type 

and descriptive correlational design was used. The sample consisted of 80 teachers, 

who participated voluntarily. The survey technique was used by applying two 

instruments, the teacher behavior questionnaire and the teacher working 

environment questionnaire with validity of 3 experts and a pilot sample of 30 

teachers for their reliability with Cronbach's alpha. Regarding the results, it is 

evidenced that there is a highly significant relationship between both variables 

concluding that there is teaching behavior and work environment, showing a 

moderate positive correlation (Rho = 0.641) and a significance at the 0.01 level 

(0.000 <0, 01), showing that Ho is rejected. 

Keywords: Work environment, behavior, teachers, self-realization, work 

involvement. 
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1. INTRODUCCIÓN

A nivel mundial temas como el clima laboral u organizacional forma un componente 

fundamental para el desarrollo eficiente de las organizaciones, ya que están 

compuestas de colectividades en ambientes dinámicos y cambiantes, los cuales se 

pueden ver afectados por los diferentes comportamiento de sus miembros (Centeno 

Torres et al., 2019) aplicar este análisis es necesario para comprender los factores 

intervinientes en el proceso con la finalidad de definir y aplicar mejoras para crear 

un clima adecuado (Blanco López et al., 2021) así, como las entidades educativas 

buscan implementar estándares de calidad (Coste et al., 2017) señala que también 

se debe realizar un análisis sobre el comportamiento de los docentes (Holguin 

Luna, 2015) para determinar si existe la necesidad de implementar un mejor clima 

laboral, y más aún porque los docentes son los encargados de impartir las clases y 

sus conocimiento a futuras generaciones (Salazar Vargas & Serpa Barrientos, 

2017) sobre todo conoceremos su función, que es el diagnosticar y aplicar factores 

que nos ayuden a mejorar para tener una mayor productividad (Sorcinelli & Near, 

2016). La administración en las instituciones educativas es fundamental para 

ayudar a comprender los componentes que intervienen (Carhuayal Huaranga, 

2020) así la implementación efectiva de funciones organizacionales proporcionan 

la orientación de los docentes de tener una mejora continua (Aira, 2016).  

A nivel internacional desde 1930, se han realizado diversos estudios con relación 

al clima laboral, que se ha vuelto una variable significativa y además el recurso 

humano se ha transformado en un aspecto importante para el progreso de las 

entidades en general (Azahuanche Pérez & Ramos Esquerre, 2021). Finlandia es 

conocido como el país con el mejor modelo educativo debido a la aplicación de 

estrategias innovadoras, convirtiéndose en un éxito logrado en el país, además, se 

considera como uno de los países con el mejor clima laboral, tomando en cuenta 

que uno de los componentes importantes es el adecuado comportamiento del 

docente ya que esto logrará el éxito educativo (Basto Ramayo, 2017). 

Desde el punto de vista latinoamérica, Chile es el país con mejor clima laboral ya 

que fue seleccionado por la International Management Development Association, y 

determinó que las condiciones y ambiente de trabajo son las mejores (Asteria 

Albañil, 2015). Es trascendental para las universidades poder cumplir su papel 
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como formador de nuevas generaciones y alcanzar los niveles de eficiencia que 

requiere la sociedad hoy en día (Coaquira Soncco & Paredes Barriento, 2019). 

En el Ecuador el clima laboral es un componente significativo porque involucra 

cambios en las actitudes o comportamientos de los docentes en cuanto a su 

entorno laboral, el Ministerio de Educación te Integra realizó capacitaciones para 

mejorar el entorno de trabajo de los docentes en el país (Garcia Solarte, 2009).  

Tal como lo señala Fernández Guerrero (2014) define que el clima laboral tiene 

relevancia empírica y sociopolítica. Cornielez  (1992) indica que es velar por un 

óptimo ambiente de trabajo que ayude a conseguir la misión, visión y alcanzar las 

metas establecidas por la Institución (Cantu, 2016). Según Matosas (2018) señala 

que un entorno de trabajo apropiado empodera a la organización porque puede 

obtener una ventaja competitiva al aumentar la productividad de sus socios. Según 

Chiavenato ( 2011) señala que el diagnóstico del clima es una técnica de gestión y 

es un instrumento idóneo para realizar cambios en la búsqueda de una mayor 

eficiencia organizacional  (Becerra Márquez & Bermudez Aponte, 2020).  

El firme propósito de la realización de este trabajo es determinar la relación entre 

el clima laboral y el comportamiento de la institución en los docente, que pertenece 

a la Facultad de Ciencias Administrativas  analizando su desempeño en las aulas 

de clases debido que puede ser determinado como un factor de especial atención 

ya que compromete la parte administrativa y académica, y es importante desarrollar 

e implementar técnicas que logren alcanzar a una excelente calidad académica. En 

relación a lo antes expuesto planteamos la siguiente interrogante: ¿Cuál es la 

relación entre comportamiento y clima laboral para el cuerpo docente de la Facultad 

de Ciencias Administrativas de la  Universidad de Guayaquil, 2021?. 

Se justifica por su valor teórico, el estudio se basa en teorías y referentes, que en 

la actualidad se mantienen vigentes en la explicación de las dos variables. En su 

aporte práctico los resultados evidenciados en el estudio, arrojan un aporte 

significativo para que las entidades educativas establezcan un conjunto de acciones 

que puedan desarrollarse en las instituciones y funcionen eficientemente, lo cual 

ayudará que prevalezca un clima laboral armónico. Es útil metodológicamente dado 

que aportará validez y confiabilidad de los instrumentos de las dos variables. La 

justificación social permitirá calcular el impacto de las variables; que lograra 

evidenciar la necesidad de estudiar la importancia y respaldara las incidencias con 
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respecto a calidad educativa con el objetivo de contribuir a la sociedad dándole la 

importancia necesaria debido a que es un área prioritaria donde el comportamiento 

docente se evidenciará en un clima laboral positivo con condiciones primordiales 

para un servicio educativo de calidad. 

Se planteó como objetivo general: Determinar la relación entre comportamiento 

docente y clima laboral en docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la 

Universidad de Guayaquil, 2021. Y los objetivos específicos: Determinar la relación 

entre comportamiento docente y autorrealización en docentes de Facultad de 

Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. Determinar la 

relación entre comportamiento docente e involucramiento laboral en docentes de 

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021. 

Determinar la relación entre comportamiento docente y supervisión en docentes de 

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021. 

Determinar la relación entre comportamiento docente y comunicación en docentes 

de Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021. 

Determinar la relación entre comportamiento docente y condiciones laborales en 

docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 

2021. 

Asimismo, se plantea la hipótesis general: Existe relación entre comportamiento 

docente y clima laboral en docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la 

Universidad de Guayaquil, 2021. Hipótesis Nula: No existe relación entre 

comportamiento docente y clima laboral en docentes de Facultad de Ciencias 

Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. Siendo las hipótesis 

específicas: Existe relación entre comportamiento docente y autorrealización en 

docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 

2021. Existe relación entre comportamiento docente y involucramiento laboral en 

docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 

2021. Existe relación entre comportamiento docente y supervisión en docentes de 

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021. Existe 

relación entre comportamiento docente y comunicación en docentes de Facultad 

de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. Existe relación 

entre comportamiento docente y condiciones laborales en docentes de Facultad de 

Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. 
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II.- MARCO TEÓRICO 

Aragon Castañeda & Lopez Hereña (2021) quienes en su estudio sobre el Entorno 

laboral de satisfacción laboral de los empleados de una unidad educativa, 

determina  la asociación de las dos variables de estudio, a través de un diseño 

descriptivo no experimental relevante. Los datos se recolectan a través de una 

encuesta, mediante el uso de cuestionarios, lo cual se evidencio en los resultados 

que las dos variables existe una asociación significativa lo que conlleva un factor 

importante a la hora de ser estudiados. 

Cardenas Casado (2020) en su aporte a la Universidad  de Ambiente de Trabajo y 

Desempeño de los Docentes, su propósito fue conocer la relación de las dos 

variables, utilizando métodos de correlación cualitativos, no experimentales, 

transversales y descriptivos. El resultado del cuestionario es Rho Spearman 0.742, 

y el valor de p es 0.000, indicó que la correlación entre las dos variables es alta. 

Natividad Reyes & Rocano Ydrugo (2020) quienes su estudio sobre el desempeño 

docente y el entorno laboral, tuvo como objetivo estudiar la relación entre las 

variables para determinar si existe asociación entre  las variables mencionadas. El 

método utilizado es cuantitativo y se asume que el diseño que realiza todo el 

proceso de la encuesta es descriptivo en corte transversal. Utilizando el diseño de 

correlación descriptiva y técnicas de encuesta para realizar una encuesta por 

cuestionario sobre dos variables, la conclusión es que existe una alta correlación 

entre el clima laboral y el desempeño docente. 

Navarrete Mayeza (2020) en su trabajo de investigación sobre La influencia del 

comportamiento del profesor en el entorno laboral, el objetivo del estudio es 

comprender la influencia de las variables estudiadas. El método aplicado es de 

naturaleza cuantitativa y pertenece a un diseño descriptivo no experimental; su 

población está compuesta por 70 docentes. Las técnicas de recolección de 

información de las muestras son entrevistas y encuestas, estas técnicas se aplican 

a través de cuestionarios para ambientes de trabajo variables y tablas de análisis 

de documentos para los efectos variables de la conducta docente en las unidades 

educativas Amarilis Fuentes. La conclusión final es que el clima laboral obtuvo un 

56% de los docentes se encuentran siempre en el nivel adecuado, pero el 44%  rara 

vez hallan un nivel de clima laboral adecuado; también se obtuvo que el 56% se 



5 

encuentran en un nivel correcto, y la variable comportamiento de los docentes tiene 

un buen nivel, el 44% tiene un nivel normal. 

Segura Reasco (2020) en su estudio sobre el comportamiento laboral y desempeño 

profesional docente en las unidades educativas de Guayaquil, con el propósito  de 

determinar la asociación de las  dos variables. Tuvo un diseño descriptivo 

transversal, la técnica utilizada para recopilar información es una encuesta por 

cuestionario, el cual arrojó que el desempeño ocupacional está directamente 

relacionado con el comportamiento laboral de la UE estudiada, lo que muestra que 

la variable tiene una correlación significativa entre sí. 

Mena Chapilliquen (2019)  cuyo tema es Clima Laboral y Felicidad en el Trabajo, 

con la intensión de asociar las variables de la percepción el cual afecta 

directamente el comportamiento, desempeño y satisfacción de los empleados; y les 

permite integrarse personalmente. La metodología es cuantitativa, no experimental, 

descriptiva y relevante. Se concluyo que se debe enfatizar por lo que tienen una 

baja relación. 

Parrilla Bernal  (2019) en su estudio sobre el Nivel de entorno laboral del personal 

en unas instituciones educativas, cuyo objetivos es determinar el nivel de la variable 

independiente. La técnica implementada es el diseño cuantitativo, descriptivo, no 

experimental y transversal.Ya que se implementó a los 50 maestros que trabajan 

en instituciones educativas relevantes, que se seleccionan con base en criterios no 

probabilísticos por conveniencia. De acuerdo con los datos de descripción de este 

grupo de cuestionarios, lo que se demostró fue que el 54% del personal se 

encuentran en ambiente muy favorable, el 38% se encuentran en un ambiente poco 

favorable y solo el 8% se encuentran en un ambiente intermedio. Se infiere que el 

ambiente de trabajo de este grupo es adecuado. 

El trabajo de Guerrero Chocan (2018) llevó a cabo un estudio sobre la Capacidad 

Laboral y Clima Organizacional de Universitarios en el Perú, el cual propone la 

asociación de las variables antes mencionadas. Tiene un estudio transversal 

descriptivo, relevante, no experimental, se concluye que existe una alta relación 

directa, ésta es positiva y en cuanto a variables y dimensiones, además de la 
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supervisión, también puede promover un mejor desarrollo de habilidades laborales 

y brindar un mejor clima organizacional a los socios peruanos. 

Alvarez Pineda (2017) quien en su artículo sobre el Clima Laboral, tuvo como 

objetivo describir los componentes de lo antes mencionado. La técnica utilizada fue 

el cuestionario es construir un CLA en el mundo empresarial. La forma en que se 

utilizan los elementos en el ambiente de trabajo, la guía de este artículo será 

cuantitativo, y el diseño cuantificación y descripción en los resultados de la 

encuesta, comprobando los diferentes porcentajes de las variables. Dando un 

aporte significativo sobre el clima laboral. 

Requena (2016) realizó una investigación sobre El clima organizacional en el 

desempeño laboral docente de una unidad educativa, el propósito fue analizar el 

impacto del clima organizacional en el trabajo que ejecutan los docentes. El método 

que se utilizó es de tipo descriptivo, con un diseño de campo. Se utilizan técnicas 

de encuesta para la recopilación de datos. La conclusión es que si los docentes 

creen que su trabajo y su supervivencia profesional se ven amenazados por los 

administradores educativos, tenderán a mostrar que su desempeño profesional se 

ve comprometido antes de la evaluación, independientemente de sus creencias y 

preparación educativa. 

Zelada Burneo (2015) llevaron a cabo un estudio sobre el Clima Laboral y su 

relación con el desempeño laboral del Personal Administrativo, el con firme 

propósito en relación entre las dos variables, se finiquita con la evidencia empírica 

y el marco científico que si hay una relación favorable entre las variables 

estudiadas, lo que sugiere el estudio que se debe buscar otras variables de 

comportamiento organizacional para manifestar el desempeño laboral de los 

miembros de UNP OCEP. 

Holguin Luna (2015) su indagación del Clima laboral y comportamiento 

organizacional, el cual el objetivo fue ver la asociación de las variables que se están 

estudiando. La investigación que se realiza se basa en un enfoque cualitativo, 

transversal y de alcance descriptivo, el mecanismo de recopilación de datos de la 

organización fue un cuestionario de comportamiento y la encuesta del entorno 

laboral de la misma organización. Lo que arrojaron los resultados obtenidos de la 



7 

encuesta de las variables, se permite precisar el ambiente que existe en la unidad 

educativa, pero estos resultados no se pueden generalizar a toda la institución, 

pues la investigación es solo una institución de método para la situación en que se 

encuentra. propone en la unidad educativa. 

En esta sección se refieren las teorías y los fundamentos teóricos que respaldan la 

investigación de las dos variables. 

En cuanto al marco teórico, Alles (2005), indica que hay que señalar claramente 

que clima se deriva del latín "clima" significa que en un lugar determinado, hay un 

conjunto de antecedentes ambientales, los cuales son fragmentos de momentos o 

hechos específicos los cuales acompañan a los individuos (Espinoza Freire, 2020). 

Bergeron (1983) señaló que el término “laboral” significa un conjunto de 

acontecimientos que están relacionados con la experiencia o el ambiente donde el 

sujeto desarrolla su trabajo (De la Calle Durán, María del Carmen; Ortiz de Urbina 

Criado, n.d.). 

Las teorías sobre Clima Laboral  Douglas McGregor (1960) citado por (Dessler & 

Varela, 2011) indica que se han establecido dos teorías para comprender y estudiar 

el entorno laboral de una empresa u organización en un contexto humano, a saber, 

la teoría X y la teoría Y, ambos tienen diferentes puntos de vista sobre las personas 

y su comportamiento en el medio ambiente y actuar en un entorno laboral 

específico. 

Según Fidias (2012) señala que la teoría de la investigación del entorno de trabajo 

es incluso reconocida por la alta gerencia y los directivos como una fuente 

importante de información, ya que puede proporcionar información para la gestión 

en línea y los planes operativos para gestionar mejor a los empleados. Likert (1960) 

indica que dependen directamente de las acciones administrativas y de las 

condiciones organizativas sobre las que advierten sobre el clima laboral, por lo que 

creen que la respuesta dependerá de la percepción. 

El clima laboral está conformado por un conjunto de características y regularidades 

estables y perdurables que son percibidas por el personal y que van a influir en su 

bienestar o malestar. El clima es la forma como cada individuo percibe a su 
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ambiente de trabajo y está influenciado por valores, actitudes, creencias y por el 

entorno mismo (González Bonilla, 2019). 

El entorno organizacional y sus tendencias incluyen el concepto de conocimiento 

abstracto y todo lo relacionado con su organización. La planificación  de todas las 

actividades se realizan con su equipo de trabajo para brindar un excelente trabajo 

(Garcia Hernandez et al., n.d.). 

El ambiente laboral involucra diferentes aspectos, incluyendo actitudes, conceptos 

y personalidades como parte del desarrollo personal ya que los miembros de la 

entidad deben comprender su estructura, políticas, normas y algunos estilos de 

liderazgo para poder gestionar el cronograma de actividades de desarrollo a lo largo 

del trabajo (Manosalvas Vaca et al., 2015). 

Likert y Gibson (1986) citados por (Meza de los Cobos et al., 2019) quienes señalan 

que el entorno es el sentimiento, la personalidad y las características del entorno 

organizacional, el cual es un término que se utiliza  para describir la estructura 

psicológica de una organización. Los miembros experimentan e influye en su 

comportamiento es una cualidad relativamente duradera del entorno interno. 

Por su parte Forehand y Gilmer (1964) concluyeron que el comportamiento de los 

empleados influyen en el entorno laboral porque es el conjunto de características 

que tiene una organización ya que esto marca la diferencia de otras 

organizaciones. 

Por otro lado, Hernández (2014) define que es un componente de suma importancia 

ya que tiene características de condiciones sociales y psicológicas de la empresa 

y afectan directamente el desempeño de los colaboradores, así mismo al mencionar 

el clima laboral incluye factores como el reconocimiento de la organización por parte 

de los empleados, por lo cual la integración del grupo y los métodos de trabajo son 

esenciales para un clima armónico. 

Según (Martos Estrada, 2020) señala que cuando los empleados ven el trabajo 

como una profesión, trabajarán en casa con horario flexible, pero cuando el trabajo 
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y las responsabilidades invadan su vida personal, tendrán presión y conducirán a 

un desempeño deficiente. 

Por su parte, Palma Carrillo (2004) señala que el estudio del clima laboral se 

entiende como la percepción de las característica relacionadas con el clima laboral 

ya que esto constituye un componente de diagnóstico, que guía para ayudar a 

fortalecer los procesos organizaciones en acciones preventivas y correctivas. Las 

cuales servirá como referencia para esta investigación la cual mencionó cinco 

dimensiones que promueven las tareas organizacionales: 

 Autorrealización: Los empleados evalúan que el clima laboral sea adecuado para 

el su progreso personal y profesional, en función de realizar sus trabajo y los 

aspectos de futuro, ya que puedan avanzar y lleguen a sentirse satisfechos. Según 

Baltazar Zavaleta & Chirinos Antezana (2019) señalado por la Pirámide de Maslow, 

refiriéndose a la autorrealización como la aspiración de los colaboradores de 

explotar todo su potencial. Todo el mundo lo tiene, entonces cuando todo el mundo 

siente que ha llegado a este nivel, tiene la capacidad de seguir adelante, y todo lo 

que haga dejará huella; ya que uno de los factores, el clima laboral y la personalidad 

es para la organización más importante ya que sus empleados mejoran su 

desempeño laboral. 

Involucramiento Laboral: Es la lealtad con los valores de la organización y la 

responsabilidad  de cumplir con los objetivos planteados por la misma. Según Bris 

(Bris, 2000) sostiene que si el colaborador conoce y se apega a la misión y metas 

de la organización, demuestra que ha participado en la labor, con su compromiso y 

énfasis en cumplir la misión de sus respectivas organizaciones se logrará los 

mejores resultados en su trabajo. 

Supervisión: Es la valoración de la función del supervisor dado a su importancia de 

las actividades profesionales con la relación orientación y desarrollo de las  tareas 

que forman parte de su desempeño diario.  Sin embargo, (Fiorella Fabianny, 2015) 

agregó que es el factor de comunicación el más importante en la supervisión, 

porque crea un buen clima laboral es muy necesario que el jefe y los empleados 

tengan una comunicación fluida ya que al momento de asignar tareas no se 

cometan errores en el trabajo. 
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Comunicación: Se refiere a la fluidez, rapidez, claridad, continuidad y precisión de 

la información relevante para las operaciones internas de la organización ya que la 

misma tiene el enfoque en los usuarios y clientes. Según Werther & Keith (2008) 

quienes señalaron que la mejora de la productividad organizacional es importante 

para la comunicación entre colaboradores, pero una comunicación insuficiente 

significa que las diferentes direcciones de mando no están cerca de sus 

colaboradores y jefes de cada departamento. 

Condiciones Laborales: Reconocer la organización proporciona factores Psicología 

material, económica y social ineludibles para completar la tarea encomendada. Sin 

embargo. De la Fuente citado por (Conde Calderon, 2020) cree que el sistema 

salarial es un factor muy importante para un colaborador, por el bajo salario y la 

personalidad fija, no conduce a un buen entorno de trabajo, porque no permiten 

que los empleados mejoren, y mucho menos que se vuelvan buenos. Como 

resultado, no significa que los salarios estén por encima del promedio, porque son 

factores de motivación para mejorar el desempeño laboral. 

En cuanto para el comportamiento de los docentes, se elige como soporte la teoría 

del factor motivacional de Herzberg, Dalton, M. et al. (2006) ya que esta teoría se 

tiene dos factores de higiene y motivación. Factores de higiene que deben alcanzar 

un nivel aceptable para mantener la satisfacción del trabajador, que son los 

salarios, reglamentos, relaciones entre jefes, compañeros y otros, las condiciones 

laborales son un brecha directa a las emociones relacionadas con sensación de  la 

inexactitud de parte del colaborador (García Solarte, 2009). Con lo antes 

mencionado está bajo, habrá insatisfacción, por lo consiguiente estos factores nos 

ayudan a que los trabajadores se sientan felices en su lugar de trabajo el cual se 

siente motivado, el cual provocan una gran satisfacción al empleado (Segura 

Reasco, 2020). A todo lo antes mencionado, se debe incluir el  reconocimiento, 

logros y desarrollo profesional, ciertos factores tienden a motivar a los trabajadores, 

mientras que otros factores no producirán ningún cambio. Nos motiva lo que 

queremos, no lo que ya tenemos (Laurence Wolf & Navarro, 2002).  

Por otro lado, Robins (2004) señala que el impacto de la satisfacción laboral se 

puede medir en dos maneras; La satisfacción y productividad en muchos casos, los 

empleados felices no son los más productivos, el cual al realizar una prueba mostró 

lo contrario, indicó que la productividad es la que conduce a la satisfacción (Salessi, 
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2021) señala la consecuencia las organizaciones con un mayor satisfacción son 

más efectivas que las empresas con menor satisfacción de los empleados  (Segura 

Reasco, 2020) define la motivación laboral que es crear trabajo es importante 

recalcar que los colaboradores tienen que ser motivados para que ellos sepan que 

son un componente indispensable para el desarrollo de la organización y se 

identifiquen con los objetivos de la misma. Para realizarlos, espero obtener un cierto 

retorno (Martinez, 2016), ya que la primera forma permite señalar que para una 

buena docencia se necesita un buen profesor, no solo para enseñar, sino también 

para saber escuchar, comprender a sus compañeros y apoyarlos en los diferentes 

problemas que encuentran, el cual aparecen en su vida académica, social o 

familiar.  La transición de comunicador a formador es inminente y requiere una 

autocrítica sobre la práctica docente. Además, el maestro tiene que tener las 

siguientes características: responsabilidad, flexibilidad, cuidado, espíritu 

cooperativo, empatía y encanto (Reaño Vera, 2018). 

Hay varios aspectos importantes de la investigación climática: a) Varias 

características que son relativamente estables en el tiempo, estas características 

que se refieren a la empresa la cual la diferencian de otras organizaciones, que a 

su vez afectan el comportamiento de los empleados. Percibido por los empleados 

(Navarrete Mayeza, 2020). 

En el artículo que publicaron su propósito es ayudar ampliando el conocimiento 

sobre el comportamiento de los  docentes en su entorno laboral, el cual los 

resultados de su artículo estuvo enfocado de los análisis, el cual se restablecen en 

cuatro  categorías de comportamiento de los docentes para el efectos de las 

mismas, que para este estudio será la motivación y desempeño. La investigación 

se enmarca en un prototipo que ayuda a enfatizar la participación de quien aprende, 

considerando que el profesor es profesional que apoya al progreso del trabajo de 

cada uno de ellos (Armenio et al., 2007). 

Según Hernández (2003) señala que el comportamiento humano es un conjunto de 

comportamientos individuales que están sujetos a la cultura, actitudes, 

sentimientos, moral humana, ética, autoridad, relaciones, hipnosis, creencias, 

coacción y genética; El comportamiento del docente son las razones para crear un 



12 

clima laboral inadecuado ya que estas conductas están relacionadas con algunos 

factores exógenos y endógenos en la institución educativa.  

Endógenos, también conocidos como contacto directo, son los conflictivos dentro 

de la entidad estos se refiere al entorno del ambiente laboral, así como, las 

relaciones interpersonales y las actitudes personales de los profesores determinan 

lo antes mencionado. La fuente externa la proporciona la propia sociedad tales 

como la familia y sus problemas personales. Por tanto, considera las siguientes 

dimensiones: 

En cuanto a la dimensión de las relaciones interpersonales, Bandura (1986) señaló 

que la colaboración social del individuo le brinda la oportunidad de crear patrones 

que guíen su comportamiento, el cual el estilo social de los demás intenta absorber 

ciertas destrezas y aspecto de comportamiento. Al revisar los métodos que existen 

la causa de aprendizaje, lo cual nos ayudan las habilidades y brindan normativas 

que orientan la entidad a nuevas estructuras conductuales (Martinez, 2016). Los 

individuos implica que pueden ser compañeros de trabajo, padres de familia ya que 

cuando se puede determinar que no tendrá consecuencias inaceptables en 

comparación con las consecuencias observadas con precisión. (Pastrana, 2017).  

Según Donado Tolosa & Ruiz Ruiz (2017) quienes indican que el ambiente laboral, 

se puede sintetizar en los diversos estímulos que actúan en el propio trabajo, 

convirtiéndolos en lugares idóneos para alcanzar las metas. Por otra lado (Becerra 

Márquez & Bermudez Aponte, 2020) quienes señalan que uno de los entornos más 

importante para el desarrollo humano, el si el entorno en la institución no cumple 

con las expectativas, el resultado será negativo y no alcanzará el nivel 

originalmente propuesto, pues mantendrá el desgaste diario y la motivación se verá 

muy afectada. 

Se refiere a la responsabilidad laboral es un vínculo de lealtad a través el cual el 

colaborador espera seguir laborando en la organización por su motivación 

intrínseca y porque la ejecución de su trabajo es de vital importancia en el proceso 

del desempeño del equipo (Alvarez Pineda et al., 2017). Por otra parte, (Centeno 

Torres et al., 2019) quienes señalan que el compromiso laboral es orientado a la 

estructura social el cual enfatiza la interacción continua entre las prácticas laborales 
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que obstaculizan el sistema de poder objetivo y los conceptos simbólicos de los 

participantes sociales. 

Y por último con la dimensión de habilidades comunicativas de Batista (2007), 

señala que estas están representadas por la capacidad de realizar determinadas 

funciones en la comunicación de manera confiable porque puede afectar 

directamente a los colaboradores; la comunicación fluye entre los individuos y a 

través de ella los integrantes y otros son fortalecido (Pastrana, 2017). Las 

habilidades de comunicación también se pueden conceptualizar como 

agrupaciones de fases del lenguaje generadas en las actividades diarias. Estas 

fases ayudan a mejorar todos los procesos de comunicación y de una escritura 

eficiencia y flexibilidad (Requena, 2016). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

Según su finalidad es una investigación de tipo aplicada, porque es mantener el 

conocimiento en estudios científicos, dando lugar a posibles respuestas para 

mejorar las condiciones de la vida diaria (Fiorella, 2012).  

En cuanto a su naturaleza, es cuantitativo porque recopila datos para confirmar la 

hipótesis a partir de medidas estadísticas y instaurar modelos de comportamiento 

en las variables y validar las teorías propuestas (Ñaupas Paitan et al., 2014) 

Es un diseño de corte transversal, que considera en primer lugar la recolección de 

datos en un solo momento, la intención es describir las variables de esta manera y 

examinar su incidencia. Una interrelación momentánea, es como paralizar el tiempo 

de un hecho (Fidias, 2012). 

Según Hernández (2015) la investigación de correlación tiene como objetivo 

establecer relaciones concomitantes o covariantes entre variables, y podemos 

hacer predicciones sobre esta base. 

Teniendo en cuenta el diseño de la investigación, se adoptaron los siguientes 

esquemas: 

Dónde 

M  Muestra: Docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas 

O1:  Variable 1= Comportamiento docente 

 r:  Relación entre las variables 

 O2:  Variable 2= Clima Laboral 
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3.2. Variables y operacionalización. 

Variable 1: Comportamiento docente. 

Definición conceptual: 

Fernández (2003) define los comportamientos que exhibe un individuo, así como 

los comportamientos que se ven afectados por la civilización, actitudes, emociones, 

valores y la moral de la persona esta variable se compone de las siguientes 

dimensiones: 

• Relaciones Interpersonales

• Ambiente Laboral

• Compromiso Laboral

• Habilidades Comunicativas

 Definición Operacional: Expresa la relación interpersonal que produce una 

determinada atmósfera, entiende la atmósfera psicológica como atmósfera, las 

características que existen en cada organización, y la distingue de otra 

organización, afectando así el comportamiento de las personas (Chiavenato, 2008). 

Variable 2 

Clima Laboral 

El clima laboral se entiende como la percepción de las características relacionadas 

con el entorno laboral  ya que esto constituye un componente de diagnóstico, que 

sirve como guía para fortalecer los procesos organizaciones en acciones 

preventivas y correctivas (Palma, 2004). 

Esta variable se compone de las siguientes dimensiones: 

• Autorrealización

• Involucramiento laboral

• Supervision

• Comunicación

• Condiciones laborales.

Definición Operacional: El clima laboral se mide a través  de las dimensiones de 

autorrealización, involucramiento laboral, supervisión, comunicación y condiciones 

laborales (Palma Carillo, 2004). 
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3.3. Población y muestra 

Población  

Fernández Guerrero (2014) define como el universo o población puede estar 

compuesto por personas, animales, historias clínicas, nacimientos, muestras de 

laboratorio, accidentes de tránsito, etc.  

En esta investigación la población responde a 80 docentes de la Universidad de 

Guayaquil en la Facultad de Ciencias Administrativas.  

Tabla 1. Distribucion de la población de estudio.

Matutina Vespertina Nocturna Total 

Mujeres 15 13 11 39 

Varones 12 12 17 41 

27 25 28 80 

Fuente: Secretaria de la Facultad de Ciencias Administrativa. 

Muestra 

La muestra se considera el total de la población porque es pequeña y reducir la 

cantidad afectaría la credibilidad de los resultados. Por lo tanto es una 

muestra se considera censal porque se selecciona al 100% de la población. 

 Muestreo 

Teniendo en cuenta que para la investigación se eligió un muestreo no 

probabilístico puesto que el investigador considerando la accesibilidad y 

disposición de los docentes, se decidió estimar a los docentes de todas las jornadas 

conformados por el total del cuerpo docente la Facultad de Ciencas Administrativa. 

Unidad de análisis 

Contó con un total de 80 sujetos,  41 varones y 39 mujeres pertenecientes a toda 

la plana docente de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de 

Guayaquil. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas  

Se empleó la técnica de la encuesta utilizando el cuestionario para la recolección 

de información de la variable comportamiento docente el cual consta de 23 ítem en 

base a la escala de Likert considerando las cuatro dimensiones de lo antes 

mencionado el cual se compone de una serie de preguntas para determinar las 

conductas y relaciones en el trabajo profesional de los docentes. Para la variable 

clima laboral también se utilizó la técnica antes mencionada con la herramienta de 

un cuestionario de preguntas para medir la percepción de los docentes 

considerando cinco dimensiones compuesto por 25 ítem en base a la escala de 

Likert. Las dos variables fueron puestas por la herramienta del Alfa de Cronbach 

por medio de una prueba piloto constituida por 30 docentes no probabilísticos, los 

cuales arrojaron una confiabilidad significativa de ambas variables. 

Validez 

La validez de contenido de la encuesta es juzgada por tres expertos que revisan 

las herramientas y confirman la coherencia entre los ítem, indicadores y las 

dimensiones. Para Fernández Guerrero (2014) indica que la efectividad de la 

herramienta es crucial, porque en este sentido, la tenacidad de la encuesta ha 

producido una herramienta que es real y factible en la investigación el cual brinda 

resultados existentes y puede basarse en las variables seleccionadas.  

Tabla 2. Validez del instrumento validado por los expertos.

No. Grado Acedémico Apellidos y nombres 

de la los expertos  

Valoración Valoración 

V1 V2 

1 Magister en  Educación con mención en 

Pedagogía 

Almeida Espinoza, 

Laura Beatriz 

Adecuado Adecuado 

2 Magister en Ciencias de la Educación con 

mención en Procesos de Enseñanza y 

Aprendizaje. 

Villarroel Garcia, 

Santy Ramón 

Adecuado Adecuado 

3 Magister en  Educación con mención Gestión 

Educativa 

Arauz Arana, 

Carlos Israel 

Adecuado Adecuado 

Fuente: Juicio de expertos 
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La prueba de confiabilidad se realizó mediante una prueba de consistencia interna 

llamada Alfa de Cronbach, y la significancia fue del 92%. Para ello, se realizaron 

pruebas piloto con el 38% de las muestras seleccionadas. Se dice que los detalles 

están confirmados. Fidias (2012) señaló que son confiabilidad bajo estándares 

aceptables cuando r es mayor o igual a 0,71 

3.5.- Procedimientos 

Se procedió a informar a las autoridades competentes de la etapa de recolección 

de datos para asegurar el apoyo y la cooperación en la autorización de gestión, 

además se les comunicó y se explicó a los docentes que constituyen la muestra de 

investigación el cual se realizó mediante un formulario en línea de google forms 

porque en estos tiempo de pandemia está laborando de manera on-line para la 

recopilar información. El objetivo de la investigación es obtener el consentimiento 

informado de lo antes mencionado. 

3.6.- Método de análisis de datos 

Este estudio se inicia cuando se obtuvieron los resultados a través de cuestionarios, 

luego dichos datos fueron transferidos a una matriz de Excel y SPSS, los cuales 

fueron codificados y asimismo ayuda a codificar las variables con las respectivas 

dimensiones. Se puede realizar la tabla de frecuencia de datos estadísticos para 

sustentar este proceso, el cual bajo un análisis de cada dato encontrado de cada 

variable se va obteniendo las conclusiones de la misma. A su vez aplicó un análisis 

estadístico de tipo inferencial para el nivel de coeficiente de correlación.  Este último 

consiste en obtener la relación de las variables cuantitativas. Asimismo, permite 

evaluar la existencia de relaciones lineales entre variables. Se emplearon los 

estadísticos Alfa de Cronbach para medir la red correlación de lo antes indicado.  

3.7.- Aspectos éticos 

Debido a la cuarentena se envió una carta al Rector de la institución educativa y 

para los docentes seleccionados serán informados de los objetivos de este trabajo, 

teniendo la autorización del participante respetando las políticas e imagen de la 

institución. Además respete la veracidad autenticidad y autenticidad de los 

resultados de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de 

Guayaquil. 
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IV. RESULTADOS 

Luego de procesar estadísticamente los datos del instrumento de investigación, se 

presentan los resultados siguientes: 

 

Tabla 3. Distribución de frecuencias y porcentajes de comportamiento docente y 
sus dimensiones. 

  VARIABLE DIMENSIONES 

 
COMPORTAMIENTO 

DOCENTE 
RELACIONES 

INTERPERSONALES 
AMBIENTE 
LABORAL 

COMPROMISO 
LABORAL 

HABILIDADES 
COMUNICATIVAS 

  f % f % f % f % f % 

Nunca 23 25% 9 10% 25 28% 31 34% 27 30% 

A veces  60 66% 75 82% 59 65% 49 54% 56 62% 

Siempre  7 9% 6 8% 6 7% 10 12% 7 8% 

Total  90 100% 90 100% 90 100% 90 100% 90 100% 

Fuente: Elaboración propia. 
 
 
Figura 1. Distribución de frecuencias y porcentajes de comportamiento docente y 
sus dimensiones. 

 
Fuente: Elaboración propia. 

Se evidencia en la tabla 3 y figura 1 los resultados de la variable de comportamiento 

docente y sus respectivas dimensiones, en cada una de las dimensiones predomina 

un nivel medio por lo que la variable alcanzada es el 66% ese nivel equivale a un 

comportamiento docente muy bueno, el 25% alcanza un nivel bajo son los docentes 

que tienen un comportamiento bueno y el 9% de los docentes tienen un 

comportamiento malo.   
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Tabla 4. Distribución de frecuencias y porcentajes de comportamiento docente. 

VARIABLE  

COMPORTAMIENTO DOCENTE  

  f % 

Nunca 23 25% 
A veces  60 66% 

Siempre  7 9% 

Total  90 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 2. Distribución de frecuencias y porcentajes de comportamiento docente y 
sus dimensiones.  

 

 

 

 

 

 

  

Fuente: Elaboración propia. 

Se evidencia en la tabla 4 y figura 2 los resultados de la variable comportamiento 

docente equivalen a los resultados de un 66% el cual se encuentra en un nivel 

medio correspondiente a un comportamiento docente muy bueno, el 25% alcanza 

un nivel bajo son los docentes que tienen un comportamiento bueno y el 9% de los 

docentes tienen un comportamiento malo.   
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Tabla 5. Distribución de frecuencias y porcentajes de clima laboral y sus 
dimensiones. 

Fuente: Elaboración propia. 

Figura 3. Distribución de frecuencias y porcentajes de clima laboral y sus 
dimensiones. 

Fuente: Elaboración propia. 

Se evidencia en la tabla 5 y figura 3 los resultados de la variable clima laboral y sus 

respectivas dimensiones, en cada una de las dimensiones predomina el nivel medio 

por lo que la variable alcanzada es el 73% poseen un ambiente laboral muy bueno, 

el 22% alcanza un ambiente laboral bueno y el 8% de los docentes indican que es 

un ambiente malo.  

f % f % f % f % f % f %

Nunca 4 5% 8 9% 2 2% 4 4% 3 3% 5 6%

A veces 66 73% 59 66% 61 68% 74 82% 73 81% 63 70%

Siempre 20 22% 23 25% 27 30% 13 14% 14 16% 22 24%

Total 90 100% 90 100% 90 100% 90 100% 90 100% 90 100%
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Tabla 6. Distribución de frecuencia y porcentaje de clima laboral. 

                                                     VARIABLE  

 CLIMA LABORAL 

  f % 

Nunca 4 5% 

A veces  66 73% 

Siempre  20 22% 

Total  90 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Figura 4.  Distribución de frecuencia y porcentaje de clima laboral. 

 

Fuente: Elaboración propia. 

Se evidencia en la tabla 6 y figura 4 los resultados de la variable clima laboral se 

encuentra que el 73%  de los docentes tienen un clima laboral muy bueno, el 22% 

alcanza un ambiente laboral bueno y el 8% de los docentes indican que es un 

ambiente malo.   
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Resultados de la relación de variables. 

Hipótesis General  

Tabla 7. Correlación entre comportamiento docente y clima laboral en docentes 

de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021.

Clima Laboral 

Rho- 

Spearman 

Comportamient

o docente

Coeficiente de 

Correlación  0,641** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 90 

Interpretación: 

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente  y clima laboral 

expresan correlación positiva moderada (Rho=0,641) y una significatividad al nivel 

0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. 
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Tabla 8. Correlación entre comportamiento docente y autorrealización en docentes 

de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. 

Autorrealización 

Rho- 
Spearman 

Comportamiento 
docente  

Coeficiente de 
Correlación  0,652** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 90 

Interpretación: 

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y 

autorrealización expresan correlación positiva moderada (Rho=0,654) y una 

significatividad al nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. 
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Tabla 9. Correlación entre comportamiento docente e involucramiento laboral en 

docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 

2021. 

Involucramiento 
laboral  

Rho- 
Spearman 

Comportamiento 
docente  

Coeficiente de 
Correlación  0,536** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 90 

Interpretación: 

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente e 

involucramiento laboral expresan correlación positiva moderada (Rho=0,536) y una 

significatividad al nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. 
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Tabla 10. Correlación relación entre comportamiento docente y supervisión en 

docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 

2021. 

Supervisión 

Rho- 
Spearman 

Comportamiento 
docente  

Coeficiente de 
Correlación  0,612** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 90 

Interpretación: 

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y supervisión 

expresan correlación positiva moderada (Rho=0,612) y una significatividad al nivel 

0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. 
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Tabla 11. Correlación entre comportamiento docente y comunicación en docentes 

de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. 

Comunicación 

Rho- 
Spearman 

Comportamiento 
docente  

Coeficiente de 
Correlación  0,579** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 90 

Interpretación: 

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y 

comunicación  expresan correlación positiva moderada (Rho=0,579) y una 

significatividad al nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. 
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Tabla 12. Correlación entre comportamiento docente y condiciones laborales en 

docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 

2021. 

Condiciones 
laborales.  

Rho- 
Spearman 

Comportamiento 
docente  

Coeficiente de 
Correlación  0,581** 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 90 

Interpretación: 

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y condiciones 

laborales expresan correlación positiva moderada (Rho=0,581) y una 

significatividad al nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. 
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V. DISCUSIÓN. 

Para  realizar  esta investigación se estimó que el comportamiento docente tenía 

relación con el clima laboral y que ambos factores se combinan para asegurar un 

servicio de calidad. En ese sentido, esta investigación busca determinar qué 

relación existe entre el Comportamiento docente y clima laboral en la Facultad de 

Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil ya que el comportamiento 

docente es un aspecto importante para lograr un buen clima laboral. Es por eso 

que; basándose en los resultados obtenidos, las teorías que lo sustentan, el objetivo 

de la investigación y los antecedentes de estudio, queda claro que la presente 

investigación encuentra una relación entre ambas variables. El comportamiento  se 

define que son las conductas exhibidas por un individuo e influenciados por la 

cultura, actitudes, emociones y valores de la persona y ética (Fernadez, 2003), es 

decir el comportamiento de los docentes conlleva a un clima laboral adecuado. 

Como resultado se obtuvo que existe una correlación positiva moderada del 65%, 

esto quiere decir que  la mayoría de los docentes alcanzaron los niveles medio por 

lo consiguiente tienen un buen comportamiento por lo cual tienen un buen clima de 

convivencia entre ellos y respetan sus límites de trabajo.  

El buen funcionamiento de una institución educativa depende del personal 

capacitado con el que cuente, pero también de la existencia de un comportamiento 

adecuado del docente para que este personal fluya un buen clima laboral, el cual 

está conformado por un conjunto de características y regularidades estables y 

perdurables que son percibidas por el personal y que van a influir en su bienestar 

o malestar. El clima es la forma como cada individuo percibe a su ambiente de 

trabajo y está influenciado por valores, actitudes, creencias y por el entorno mismo 

(González Bonilla, 2019).   

Resultados similares a  esta investigación, informa Cardenas Casado (2020), quien 

encuentra que si el comportamiento de los docentes es excelente en las 

instituciones educativas tienen un buen clima laboral. Por el contrario, cuando el 

comportamiento docente se deteriora, el clima laboral disminuye completamente, 

lo que presenta un entorno laboral insostenible en instituciones educativas por parte 

de los docentes. 
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Del mismo modo Likert y Gibson (1986) citados por (Meza de los Cobos et al., 2019) 

quienes señalan que el entorno es el sentimiento, la personalidad y las 

características del entorno organizacional, el cual es un término que se utiliza  para 

describir la estructura psicológica de una organización. Los miembros 

experimentan e influyen en su comportamiento es una cualidad relativamente 

duradera del entorno interno.  

Por su parte Forehand y Gilmer (1964) concluyeron que el comportamiento de los 

empleados influyen en el entorno laboral porque es el conjunto de características 

que tiene una organización ya que esto marca la diferencia de otras organizaciones.  

La relación entre ambas variables de estudio, quiere decir que esta evidencia debe 

tomarse en cuenta para trabajar más en el comportamiento docente en las 

instituciones educativas y que estas tengan un mejor clima laboral en los docente. 

Si las autoridades educativas desean que el personal esté a gusto y manifieste un 

buen desempeño, deben preocuparse por fomentar y mantener un clima saludable 

y armonioso en el que cada individuo se comporte y desempeñe a satisfacción en 

su trabajo. 

Dentro de las limitaciones de la investigación de la metodología aplicada se pudo 

encontrar diferentes dificultadas que estuvieron como el caso del tiempo, el cual fue 

muy corto y dificultoso para la aplicación de la encuesta, considerando el escenario 

actual por la que atraviesa la humanidad todos los docentes se encuentran en 

teletrabajo debido a la pandemia, otro aspecto fue la predisposición de cada uno 

de los docentes para poder dar respuesta a las preguntas de la encuesta, por 

motivo del estrés, tiempo y trabajo. 

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre comportamiento docente y 

autorrealización en docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la 

Universidad de Guayaquil, 2021. Como resultado se obtuvo que existe una 

correlación positiva moderada del 64%, esto quiere decir que  la mayoría de los 

docentes tienen un buen comportamiento, convivencia y respetan el progreso 

profesional de cada uno de sus compañeros. Así como lo menciona Palma (2004) 

define como la autorrealización son los empleados quienes evalúan que el clima 

laboral sea adecuado para él en su progreso personal y profesional, en función de 



31 

realizar sus trabajo y los aspectos de futuro, ya que puedan avanzar y lleguen a 

sentirse satisfechos. También como lo mencionaron en su investigación de Baltazar 

Zavaleta & Chirinos Antezana (2019) refiriéndose a la autorrealización como la 

aspiración de los colaboradores de explotar todo su potencial. Todo el mundo lo 

tiene, entonces cuando todo el mundo siente que ha llegado a este nivel, tiene la 

capacidad de seguir adelante, y todo lo que haga dejará huella; ya que uno de los 

factores, el clima laboral y la personalidad es para la organización el aspecto más 

importante ya que sus empleados mejoran su desempeño laboral. Esto coinciden 

con la investigación que realizaron Holguin Luna (2015) sobre el Clima laboral y 

comportamiento organizacional, el cual el objetivo fue ver la correlación de las 

variables que se están estudiando, donde se concluye existe una correlación de 

65% entre las variables antes mencionada lo que resulta un ambiente adecuado en 

la unidad educativa. 

Objetivo específico 2: Determinar la relación entre comportamiento docente e 

involucramiento laboral en docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la 

Universidad de Guayaquil, 2021. Como resultado se obtuvo que existe una 

correlación positiva moderada del 65%, esto quiere decir que la mayoría de los 

docentes tienen un buen comportamiento y que se comprometen con los objetivos 

de la entidad educativa. Como lo señala Palma (2004) define que el involucramiento 

laboral es la lealtad con los valores de la organización y la responsabilidad  de 

cumplir con los objetivos planteados por la misma. Por otro lado Bris  (2000) 

sostiene que si el colaborador conoce y se apega a la misión y metas de la 

organización, demuestra que ha participado en la labor, con su compromiso y 

énfasis en cumplir la misión de sus respectivas organizaciones se logrará los 

mejores resultados en su trabajo. Tambien en su investigación Aragon Castañeda 

& Lopez Hereña (2021) señalan en su estudio sobre el Clima laboral y satisfacción 

laboral de los docentes en una unidad educativa, el objetivo fue determinar la 

correlación de las dos variables de estudio, lo cual se evidencio en los resultados 

que las dos variables existe una asociación significativa del 61% lo que conlleva un 

factor importante a la hora de ser estudiados. 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre comportamiento docente y 

supervisión en docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad 

de Guayaquil, 2021. Como resultado se obtuvo que existe una correlación positiva 

moderada del 54%, esto quiere decir que la mayoría de los docentes tienen un buen 

comportamiento y tienen una supervisión adecuada lo que es importante para 

mantener un clima laboral adecuado en la entidad educativa. Así como lo señala  

Palma (2004)  define que es la valoración de la función del supervisor dado a su 

importancia de las actividades profesionales con la relación orientación y desarrollo 

de las  tareas que forman parte de su desempeño diario.  Sin embargo, (Fiorella 

Fabianny (2015) indica que es el factor de supervisión es el más importante, porque 

crea un buen clima laboral el cual es muy necesario para que el jefe y los empleados 

tengan una comunicación y esta sea fluida ya que al momento de asignar tareas no 

se cometan errores en el trabajo. Así como su estudio Cardenas Casado (2020) en 

su aporte a la Universidad sobre el Clima Laboral y desempeño de los docentes, su 

propósito fue conocer la relación de las dos variables, donde concluyo que existe 

una correlación alta del 74% entre las dos variables, ya que se demuestra que el 

clima es un aspecto importante para las entidades educativas. 

Objetivo específico 4: Determinar la relación entre comportamiento docente y 

comunicación en docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la 

Universidad de Guayaquil, 2021. Como resultado se obtuvo que existe una 

correlación positiva moderada del 61%, esto quiere decir que la mayoría de los 

docentes tienen un buen comportamiento y tienen una comunicación fluida en todos 

los niveles jerárquicos dentro de la entidad educativa. Tal como los hallazgos de  

Palma (2004)  define que la comunicación se refiere a la fluidez, rapidez, claridad, 

continuidad y precisión de la información relevante para las operaciones internas 

de la organización ya que la misma tiene el enfoque en los usuarios y clientes. 

Según Werther & Keith (2008) quienes señalaron que la mejora de la productividad 

organizacional es importante para la comunicación entre colaboradores, pero una 

comunicación insuficiente significa que las diferentes direcciones de mando no 

están cerca de sus colaboradores y jefes de cada departamento. Tambien Armenio 

(2007) en su artículo que publicaron su propósito es ayudar ampliando el 

conocimiento sobre el comportamiento de los  docentes en su entorno laboral, el 

cual se restablecen categorías de comportamiento de los docentes para el efectos 
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de las mismas, que para este estudio será la motivación y desempeño. La 

investigación se enmarca en un prototipo que ayuda a enfatizar la comunicación 

del profesional que apoya al progreso del trabajo de cada uno de ellos. 

 

Objetivo específico 5: Determinar la relación entre comportamiento docente y 

condiciones laborales en docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la 

Universidad de Guayaquil, 2021. Como resultado se obtuvo que existe una 

correlación positiva moderada del 58%, esto quiero decir que la mayoría de los 

docentes tienen un buen comportamiento y una buena condición laboral porque 

reconocen y valoran al cuerpo docente de la entidad educativa. Lo que se relaciona 

con la variable de condiciones laborales según Palma (2004) define que es 

reconocer que la organización proporciona factores como lo son psicológicos, 

material, económico y social ineludibles para completar la tarea encomendada. Sin 

embargo, De la Fuente citado por Conde Calderon (2020) en su investigación cree 

que el sistema salarial es un factor muy importante para un colaborador ya que el 

bajo salario y la personalidad, no conduce a un buen entorno de trabajo, porque no 

permiten que los empleados mejoren, y mucho menos que se vuelvan buenos. Así 

como señala en su articulo Alvarez Pineda (2017) sobre el Clima Laboral, tuvo 

como objetivo describir los componentes del entorno laboral y lo que concluyo que 

uno de los factores es la las condiciones laborales ya que es donde el colaborardor 

se siente identificado con la organización y esto es aporte significativo.  

Finalmente, se acepta la hipótesis que dice que existe relación significativa entre el 

comportamiento docente y clima laboral en docentes de Facultad de Ciencias 

Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021. 

Por lo tanto, el comportamiento docente y el clima laboral se relaciona de forma 

positiva moderada. Las autoridades de esta institución educativa deberían 

preocuparse en fortalecer el clima, propiciando buenas relaciones personales, 

promoviendo el equipo de trabajo, la comunicación fluida y eficaz, Asimismo, los 

docentes deben mejorar su comportamiento ya que esto conlleva a tener un clima 

laboral adecuado. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. En la presente investigación permitió conocer la relación entre el 

comportamiento docente  y clima laboral, evidenciándose una correlación 

positiva moderada (Rho=0,641) y una significancia del nivel 0,01 

(0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho (Tabla 7). 

 

2. Respecto a la relación entre el comportamiento docente y autorrealización 

expresan correlación positiva moderada (Rho=0,654) y una significancia del 

nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho (Tabla 8). 

 

3. En relación entre el comportamiento docente e involucramiento laboral 

expresan correlación positiva moderada (Rho=0,536) y una significancia del 

nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho (Tabla 9). 

 

4. Asimismo, en la relación entre el comportamiento docente y supervisión  

expresan correlación positiva moderada (Rho=0,612) y una significancia del 

nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. (Tabla 10). 

 

5. Respecto a la relación entre el comportamiento docente y comunicación  

expresan correlación positiva moderada (Rho=0,579) y una significancia del 

nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. (Tabla 11). 

 

6. En relación entre el comportamiento docente y condiciones laborales 

expresan correlación positiva moderada (Rho=0,581) y una significancia del 

nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. (Tabla 12). 

 

 

 

 

 



35 

VII. RECOMENDACIONES

1. Es de suma importancia que se fortalezca continuamente  la comunicación

asertiva, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y motivación entre

docentes y autoridades ya que estos son esenciales para lograr un buen

clima laboral el cual se debe aplicar una evaluación anual para comprender

el nivel de entorno laboral.

2. Elaborar planes de capacitaciones en la cual la entidad educativa

proporcione para su cuerpo docente, brindándoles así oportunidades de

crecimiento personal y profesional.

3. Cesión del Plan Estratégico anual de la institución educativa, con el fin que

el cuerpo docentes estén al tanto de las mejoras que se realizarán  en la

entidad e indicar cuales son los programas que  ayudaran al cumplimiento

del trabajo.

4. Fortalecer  el liderazgo porque constituye un elemento básico de la imagen

ideal de la supervisión, ya que a través del análisis permite posicionar la

supervisión como un asesoramiento pedagógico integral, permitiendo

establecer la identidad profesional ideal de la supervisión educativa.

5. Promover la comunicación y participación proactiva de los docentes en

equipos y el manejo de conflictos,  por lo cual genere un ambiente amigable

e inclusivo donde se puedan comunicar entre la directiva y cuerpo docente

con el fin de mantener una relación de respeto y confianza dentro y fuera

de la entidad educativa.

6. Permitir que siempre el cuerpo docente aporten sus ideas y estrategias con

el fin que estos ayuden con la calidad de sus trabajos y sean mas

productivos y que su trabajo de eficiencia se reconozcan a través de un

ascenso laboral.
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ANEXOS 



 
 

Operacionalización de la Variable.  
Título: Comportamiento Docente y Clima Laboral en la Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021 

VARIABLE 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

 
ITEM  ESCALA 

VARIABLE 1 
Comportamiento  

Docente. 

Fernández (2003) 
define que son las 
conductas exhibidas 
por un individuo, e 
influenciados por la 
cultura, actitudes, 
emociones y valores de 
la persona y ética. 
  

Chiavenato (2008) expresa 
las relaciones 
interpersonales dan origen 
a un determinado clima 
entendiendo como clima la 
atmósfera psicológica, 
características que existen 
en cada organización y que 
la distinguen de otra e 
influye a su vez en el 
comportamiento de las 
personas. 
Se compone de una serie 
de conductas y relaciones 

sociales en el trabajo de los 
docentes, el cual se aplicó 
un cuestionario de 23 ítems 
considerando las 
dimensiones mencionadas.  

Relaciones 
Interpersonales 

• Participa en espacios de intercambio de experiencias, 
equipos interdisciplinares para gestión de proyectos 
manteniendo un comportamiento que favorece al clima 
laboral.  

1  - 3 

Escala 
Likert. 
 
1:- Nunca  
2.- Poco 
3.- Siempre 
 

 

• Mantiene una actitud de positiva antes la poca 
colaboración de sus compañeros de trabajo. 

4 

• Promueve relaciones laborales y profesionales adecuadas 
con sus compañeros de trabajo 

5 

• Es proactivo ante los desafíos laborales proponiendo 
soluciones durante el proceso a fin de lograr resultados. 

6 

• Participa en equipos interdisciplinares para trabajar en 
colaborativo. 7 

Ambiente 
Laboral 

• Delegación de funciones  
8 

• Reconoce modelos de gestión y liderazgo horizontal.  
 

9 - 10 

• Manifiesta actitudes de compromiso y responsabilidad 
ejercicio de sus funciones.  

 

11 – 13  

• Existe valoración y un sistema de reconocimiento al 
desempeño.  14 – 15  

Compromiso 
Laboral 

• Respeta los horarios establecido para el ingreso, salida y 
descanso en el trabajo.  

16 
 

• Manifiesta actitudes donde se evidencia identificación con 
la institución.  
 

17 

• Muestra actitudes de compromiso y lealtad hacia la 
institución.  

18  

• Se entregan incentivos  al trabajador para estimular su 
buen desempeño.   

19 

Motivacion 
Laboral 

• Realizan charlas informativas a los docentes para 
encaminarlos hacia el logro de los resultados esperados.  20 

• Existe un protocolo o políticas de comunicación 
permanente con el personal.  21 

• Efectúan encuentros de valoración y autoevaluación 
institucional.  22 



 
 

• Manifiestan preocupación por la organización  
 23   

 
VARIABLE 2 

Clima 
Laboral. 

El clima laboral es 
entendido como la 
percepción sobre 
aspectos vinculados 
al ambiente de 
trabajo, permite ser un 
aspecto diagnostico 
que orienta acciones 
preventivas y 
correctivas 
necesarias para 
optimizar y/o 
fortalecer el 
funcionamiento de 
procesos y resultados 
organizacionales. 

(Palma, 2004)  

El clima laboral se mide a 
través  de las dimensiones de 
autorrealización, 
involucramiento laboral, 
supervisión, comunicación y 
condiciones laborales 
sustentadas por la teoría de 
Sonia Palma con un 
instrumento de cuestionario 
compuesto por 25 ítem en 
base a la escala de Likert 
(Likert, 1968). 

Autorrealización 

• Existen protocolos o políticas para asensos y asignación 
de cargos de responsabilidad dentro de la institución.  1 

Escala 
Likert. 
 
1.- Nunca  
2.- A veces 
3.- Siempre 
 
 
 

• Manifiesta Intereses por el logro de objetivos 
institucionales.  

2 

• Se promueven la participación y el compromiso con la 
misión y visión, así como la motivación al logro en función 
de los desafíos institucionales.  . 
 

3 - 4 

• El personal percibe la  valoración de su desempeño.  5 

 

 

Involucramiento 

Laboral 

 

 

• Manifiesta compromiso profesional y personal con al éxito.  

6 

• La institución ofrece oportunidades para desarrollo 

profesional.    

 

7 

• La autopercepción del docente es positiva en relación al  

éxito institucional.  
8 

• Manifiestan preocupación por la por la organización. 9 

Supervisión 

• Existe apoyo de los supervisores coordinadores 

académicos.  

 

10 

• Existen iniciativas para el mejoramiento de métodos de 

trabajo.  
11 

• Se retroalimenta o acompaña la práctica docente en 

función de obtener mejoras.  
12 

• La institución dispone de lineamientos para la evaluación 

de la práctica docente.  13 – 14  

Comunicación 

 

• Se promueve el diálogo, la comunicación oportuna y 

asertiva.   15 - 16 

• Existen canales de comunicación interna que aseguran el 

dialogo armónico entre docentes y directivos.  
17 – 18  

• Existe apertura para que el personal exprese con libertad 

sus opiniones, teniendo la garantía de ser consideradas.   19 

Condiciones 

Laborales 

• El docente cuenta con recursos tecnológicos para realizar 

su trabajo.  
20 

• Se evidencia cooperación laboral e integración a las tareas 

comunes.  

 

21 
 



• La institución dota de recursos tecnológicos al personal

para que realice sus funciones. 
22 - 23 

Se cuenta con un sistema de remuneración salarial 

equitativo y justo. . 24- 25 



 
 

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS  SOBRE EL COMPORTAMIENTO LABORAL 

 

Datos Personales 

Apellidos y Nombres:  __________________________ 

Fecha: ______________________________________ 

Edad: ______________________________________ 

Sexo:       Masculino ( )           Femenino ( )  

 

Estimado docente, solicito de su apoyo para responder al presente cuestionario, 

relacionada al Comportamiento laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias 

Administrativas en la Universidad de Guayaquil. Marque con un aspa (x)    sólo una 

de las respuestas que crea conveniente por cada pregunta: 

Nunca = 1 

A veces  = 2 

Siempre = 3 

 

 

 

N° 

 

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS 
N

u
n

c
a

 

A
 v

e
c
e
s
 

S
ie

m
p

re
 

1   2 3 

            Dimensión: Relaciones interpersonales 

1 Participa en  el intercambio de experiencias y la 

organización del trabajo con compañeros. 

   

2 Participa activamente en la gestión de proyectos de 
formación curricular en el equipo de trabajo. 

   

3 Consideras que el clima laboral es apropiado y favorable 
para un buen comportamiento laboral. 

   

4 Le molesta cuando algunos docentes no apoyan en la 
gestión de la entidad. 

   

5 Mantiene buenas relaciones laborales y profesionales con 
sus compañeros de trabajo. 

   

6 Comparte los desafíos que encontró en su trabajo docente    



 
 

con los gerentes y explique el progreso y los resultados. 

7 Se integra a equipos interdisciplinares para trabajar en  
cooperativo para garantizar el aprendizaje de los 
estudiantes y el logro de objetivos institucionales. 

   

                   Dimensión: Ambiente laboral    

8 ¿Cree que las autoridades delegan funciones de manera 
justa? 

   

9 ¿Existe comunicación sobre las actividades o trabajo a 
realizar? 

   

10 ¿Conoce sus roles, funciones y es función de ello 
considera justa la división del trabajo? 

   

11 Por lo general, se considera la persona adecuada para el  

cargo que desempeña en la institución. 

   

12 Realizas tus actividades docentes de forma responsable 
enseñanza-aprendizaje 

   

13 Tus opiniones suelen ser respetadas en las reuniones    

14 Existe La relación entre profesores y directivos es muy 
armoniosa 

   

15 Tus opiniones suelen ser respetadas en las reuniones    

 Dimensión: Compromiso laboral    

16 Los docentes son puntuales en su institución    

17 Los colaboradores cumplen con puntualidad las acciones 
que realizan 

   

18 Se observa en los colaboradores de su trabajo un grado 
de compromiso 

   

19 Los colaboradores perciben que se gestiona el 
otorgamiento de incentivos laborales. 

   

                        Dimension: Motivacion Laboral    

20   Los colaboradores perciben que se gestiona el 
otorgamiento de incentivos laborales. 

   

21 Los directivos realizan charlas informativas a los docentes 
relacionados con la búsqueda de resultados positivos 
para la institución. 

 

   



 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

22 Considera que los directivos tienen una comunicación 
efectiva con los docentes en la institución. 

   

23 Se realizan reuniones permanentes de donde se 
identifican los logros alcanzados por la institución. 
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Escala del Clima Laboral 
(Sonia Palma Carrillo, 2004) 

Adaptado Karla Álvarez. 
 
Datos Personales 

Apellidos y Nombres:  __________________________ 

Fecha:______________________________________ 

Edad: ______________________________________ 

Sexo:       Masculino ( )          Femenino ( )  

 

A continuación, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las 

características del trabajo que usted frecuenta. En cada ítem tiene opciones para 

responder de acuerdo con lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea 

cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X ) solo la alternativa, la 

que la mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las preguntas. No 

hay respuestas buenas y malas. 

Nunca = 1 

Poco = 2 

Siempre = 3 

ÍTEMS 1 2 3 

Autorrealización    

1. Existen oportunidades de progresar en la 
institución      educativa. 

   

2. Defines metas educativas y las actividades  para 
lograrlo. 

   

3. Se promueve la participación de los objetivos 
planteados por la institución educativa. 

   

4. Los objetivos de trabajo de la institución 
son retadores. 
 

   

5. Se siente valorado por los logros 
alcanzados para la institución. 

   

Involucramiento Laboral    

6. Está comprometido con el éxito de la institución.    

7. La Institución te permite desarrollarte 
profesionalmente 

   



 
 

8. Como docente te consideras un elemento 
valioso para lograr el éxito de la institución 
educativa. 

   

9. Te preocupas por la institución educativa cuando 
existe una problemática 

   

Supervisión    

10. La coordinación académica brinda apoyo para 
superar los obstáculos que se presentan. 

   

11. En la Institución se mejoran continuamente los 
métodos de trabajo 

   

12. Se recibe la orientación necesaria para 
mejorar la sesión de aprendizaje. 

   

13. Se dispone de un cronograma para el 
monitoreo y seguimiento de las actividades 
educativas. 

   

14. Existe un trato personalizado en el 
levantamiento de las observaciones en la 
sesión de clase. 

   

Comunicación    

15. Hay una forma adecuada para informarse de 
las actividades educativas 

   

16. En su aula, el diálogo fluye adecuadamente.    

17. Entre los directivos y docentes existe una relación 
comunicativa y armoniosa. 

   

18. La institución fomenta y promueve la 
comunicación  interna 

   

19. Los coordinadores académicos escuchan 
las sugerencias que se  le hacen. 

   

                     Condiciones Laborales    

20. Cuentas con los recursos tecnológicos adecuado 
para realizar su trabajo lo mejor que pueda. 

   

21. La plana docente, funciona como un 
equipo bien integrado. 

   

22. Se dispone de herramientas y materiales  recursos 
para la realización de la sesión de aprendizaje 

   

23. Existe buena administración de los recursos 
educativos. 

   

24. La remuneración docente es atractiva en 
comparación con la de otros 
profesionales. 

   

25. La remuneración está de acuerdo con el 
desempeño docente y a los logros alcanzados. 
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FORMATO DE REGISTRO DE 
CONFIABILIDAD DE 

INSTRUMENTO 

AREA DE 
INVESTIGACIÓN 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

1.1. ESTUDIANTE Álvarez Veliz, Karla Cristina 

1.2. TÍTULO DE PROYECTOD DE  
        INVESTIGACIÓN 

Comportamiento Docente y Clima Laboral 
en la Facultad de Ciencias Administrativa 

de la Universidad de Guayaquil, 2021. 

1.3. MAESTRÍA Docencia universitaria 

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario comportamiento docente  

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD 
       EMPLEADO 

KR- 20 kuder Richardson (  ) 

 
Alfa de Cronbach              (X) 

1.6. FECHA DE APLICACIÓN 13/10/2021 

1.7. MUESTRA APLICADA Muestra piloto de 30 docentes. 

 

II. CONFIABILIDAD 

ÍNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 92,9% 

 

III. DESCRIPCIÓN BREVE DEL PROCESO  

Con respecto al cuestionario aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales 

de la Universidad de Guayaquil, fueron evaluadas 23 preguntas mediante el coeficiente 

de confiablidad Alfa de Cronbach. Lo cual resulto el cuestionario con una confiabilidad 

aceptable (92.9%), indicando de esta manera que el instrumento está disponible para 

obtener la información en el presente estudio. 

 

 

 

 

_________________________                     ______________________________ 

Estudiante:   Karla Alvarez Veliz                           Docente: Mgs.Darwin Llacsaguache 

Calle 

DNI: 0925906075                           DNI:45441288 



 
 

Cuestionario comportamiento docente 
 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,929 23 

 
 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 49,40 71,766 ,883 ,923 

P2 49,50 74,328 ,461 ,928 

P3 49,50 71,569 ,621 ,926 

P4 49,43 71,357 ,671 ,925 

P5 49,37 71,344 ,800 ,923 

P6 49,47 72,395 ,734 ,924 

P7 49,57 72,323 ,583 ,926 

P8 49,37 74,240 ,389 ,930 

P9 49,63 77,895 ,084 ,934 

P10 49,50 71,569 ,621 ,926 

P11 49,47 71,154 ,646 ,925 

P12 49,37 71,344 ,800 ,923 

P13 49,67 73,057 ,521 ,927 

P14 49,57 74,875 ,346 ,930 

P15 49,57 73,082 ,567 ,926 

P16 49,40 71,766 ,883 ,923 

P17 49,50 74,328 ,461 ,928 

P18 49,50 71,569 ,621 ,926 

P19 49,37 74,240 ,389 ,930 

P20 49,50 71,569 ,621 ,926 

P21 49,47 71,154 ,646 ,925 

P22 49,37 71,344 ,800 ,923 

P23 49,67 73,057 ,521 ,927 

 
 

 

 



 
 

 

FORMATO DE REGISTRO DE 
CONFIABILIDAD DE 

INSTRUMENTO 

AREA DE 
INVESTIGACIÓN 

 

I. DATOS INFORMATIVOS 

1.1. ESTUDIANTE Álvarez Veliz, Karla Cristina 

1.2. TÍTULO DE PROYECTOD DE  
        INVESTIGACIÓN 

Comportamiento Docente y Clima Laboral 
en la Facultad de Ciencias Administrativa 

de la Universidad de Guayaquil, 2021. 

1.3. MAESTRÍA Docencia universitaria  

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario de clima laboral  

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD  
       EMPLEADO 

KR- 20 kuder Richardson (  ) 

 
Alfa de Cronbach              (X) 

1.6. FECHA DE APLICACIÓN 13/10/2021 

1.7. MUESTRA APLICADA Muestra piloto de 30 docentes. 

 

II. CONFIABILIDAD 

ÍNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 91,6% 

 

III. DESCRIPCIÓN BREVE DEL PROCESO  

Con respecto al cuestionario aplicado a los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales 

de la Universidad de Guayaquil, fueron evaluadas 25 preguntas mediante el coeficiente 

de confiablidad Alfa de Cronbach. Lo cual resulto el cuestionario con una confiabilidad 

aceptable (91,6%), indicando de esta manera que el instrumento está disponible para 

obtener la información en el presente estudio. 

 

 

 

_________________________                     ______________________________ 

Estudiante:   Karla Alvarez Veliz                           Docente: Mgs.Darwin Llacsaguache 

Calle 

DNI: 0925906075                           DNI:45441288 

 



 
 

Cuestionario de clima laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,916 25 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P1 55,20 74,166 ,538 ,913 

P2 55,03 79,413 -,060 ,921 

P3 55,33 74,644 ,354 ,916 

P4 55,23 72,875 ,500 ,913 

P5 55,27 72,961 ,608 ,911 

P6 55,20 77,269 ,116 ,921 

P7 55,37 79,068 -,028 ,922 

P8 55,30 72,838 ,563 ,912 

P9 55,33 71,678 ,627 ,911 

P10 55,33 71,678 ,627 ,911 

P11 55,33 72,230 ,818 ,909 

P12 55,47 76,602 ,230 ,917 

P13 55,40 73,214 ,503 ,913 

P14 55,37 71,551 ,649 ,910 

P15 55,37 71,551 ,649 ,910 

P16 55,37 72,654 ,545 ,912 

P17 55,30 71,597 ,767 ,909 

P18 55,60 71,766 ,641 ,910 

P19 55,43 70,944 ,675 ,910 

P20 55,37 71,551 ,649 ,910 

P21 55,40 71,214 ,637 ,910 

P22 55,30 71,597 ,767 ,909 

P23 55,53 72,533 ,579 ,912 

P24 55,57 72,116 ,644 ,910 

P25 55,60 71,766 ,641 ,910 

 
 

 


