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Resumen.

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre
Comportamiento Docente y Clima Laboral en la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021.

Con el fin, se utiliz6 una metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo no
experimental y de disefio descriptivo correlacional. La muestra, estuvo conformada
por 80 docentes, los cuales participaron de manera voluntaria. Se utilizé 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 relacion
altamente significativa entre ambas variables de concluyendo que existe
comportamiento docente y clima laboral, evidenciandose una correlacion 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, autorealizacion,

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. INTRODUCCION

A nivel mundial temas como el clima laboral u organizacional forma un componente
fundamental para el desarrollo eficiente de las organizaciones, ya que estan
compuestas de colectividades en ambientes dinAmicos y cambiantes, los cuales se
pueden ver afectados por los diferentes comportamiento de sus miembros (Centeno
Torres et al., 2019) aplicar este analisis es necesario para comprender los factores
intervinientes en el proceso con la finalidad de definir y aplicar mejoras para crear
un clima adecuado (Blanco Lopez et al., 2021) asi, como las entidades educativas
buscan implementar estandares de calidad (Coste et al., 2017) sefiala que también
se debe realizar un andlisis sobre el comportamiento de los docentes (Holguin
Luna, 2015) para determinar si existe la necesidad de implementar un mejor clima
laboral, y més aun 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 funcién, que es el diagnosticar y aplicar factores
gue nos ayuden a mejorar para tener una mayor productividad (Sorcinelli & Near,
2016). La administracion en las instituciones educativas es fundamental para
ayudar a comprender los componentes que intervienen (Carhuayal Huaranga,
2020) asi la implementacion efectiva de funciones organizacionales proporcionan

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

A nivel internacional desde 1930, se han realizado diversos estudios con relacion
al clima laboral, que se ha vuelto una variable significativa y ademas 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 pais con el mejor modelo educativo debido a la aplicacion de
estrategias innovadoras, convirtiéndose en un éxito logrado en el pais, ademas, se
considera como uno de los paises con el mejor clima laboral, tomando en cuenta
gue uno de los componentes importantes es el adecuado comportamiento del
docente ya que esto lograra el éxito educativo (Basto Ramayo, 2017).

Desde el punto de vista latinoamérica, Chile es el pais con mejor clima laboral ya
que fue seleccionado por la International Management Development Association, y
determind que las condiciones y ambiente de trabajo son las mejores (Asteria

Albaiiil, 2015). Es trascendental para las universidades poder cumplir su papel



como formador de nuevas generaciones y alcanzar los niveles de eficiencia que
requiere la sociedad hoy en dia (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 Educacion te Integra realizé capacitaciones para
mejorar el entorno de trabajo de los docentes en el pais (Garcia Solarte, 2009).
Tal como lo sefiala Fernandez Guerrero (2014) define que el clima laboral tiene
relevancia empirica y sociopolitica. Cornielez (1992) indica que es velar por un
Optimo ambiente de trabajo que ayude a conseguir la mision, vision y alcanzar las
metas establecidas por la Institucion (Cantu, 2016). Segun Matosas (2018) sefiala
gue un entorno de trabajo apropiado empodera a la organizacion porque puede
obtener una ventaja competitiva al aumentar la productividad de sus socios. Segun
Chiavenato ( 2011) sefala que el diagndstico del clima es una técnica de gestion y
es un instrumento idéneo para realizar cambios en la busqueda de una mayor
eficiencia organizacional (Becerra Marquez & Bermudez Aponte, 2020).

El firme propoésito de la realizacion de este trabajo es determinar la relacion entre
el clima laboral y el comportamiento de la institucion en los docente, que pertenece
a la Facultad de Ciencias Administrativas analizando su desempefio en las aulas
de clases debido que puede ser determinado como un factor de especial atencion
ya que compromete la parte administrativa y académica, y es importante desarrollar
e implementar técnicas que logren alcanzar a una excelente calidad académica. En
relacion a lo antes expuesto planteamos la siguiente interrogante: ¢Cual es la
relacion entre comportamiento y clima laboral para el cuerpo docente de la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 20217.

Se justifica por su valor teodrico, el estudio se basa en teorias y referentes, que en
la actualidad se mantienen vigentes en la explicacion de las dos variables. En su
aporte practico los resultados evidenciados en el estudio, arrojan un aporte
significativo para que las entidades educativas establezcan un conjunto de acciones
gue puedan desarrollarse en las instituciones y funcionen eficientemente, lo cual
ayudara que prevalezca un clima laboral armonico. Es Gtil metodol6gicamente dado
gue aportara validez y confiabilidad de los instrumentos de las dos variables. La
justificacion social permitira calcular el impacto de las variables; que lograra

evidenciar la necesidad de estudiar la importancia y respaldara las incidencias con



respecto a calidad educativa con el objetivo de contribuir a la sociedad dandole la
importancia necesaria debido a que es un area prioritaria donde el comportamiento
docente se evidenciara en un clima laboral positivo con condiciones primordiales
para un servicio educativo de calidad.

Se planteé como objetivo general: Determinar la relacion entre comportamiento
docente y clima laboral en docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la
Universidad de Guayaquil, 2021. Y los objetivos especificos: Determinar la relacion
entre comportamiento docente y autorrealizacion en docentes de Facultad de
Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. Determinar la
relacion entre comportamiento docente e involucramiento laboral en docentes de
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021.
Determinar la relacion entre comportamiento docente y supervision en docentes de
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021.
Determinar la relacién entre comportamiento docente y comunicacion en docentes
de Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021.
Determinar la relacién entre comportamiento docente y condiciones laborales en
docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil,
2021.

Asimismo, se plantea la hipétesis general: Existe relacion entre comportamiento
docente y clima laboral en docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la
Universidad de Guayaquil, 2021. Hipotesis Nula: No existe relacion entre
comportamiento docente y clima laboral en docentes de Facultad de Ciencias
Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. Siendo las hipotesis
especificas: Existe relacion entre comportamiento docente y autorrealizacién en
docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil,
2021. Existe relacion entre comportamiento docente y involucramiento laboral en
docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil,
2021. Existe relacion entre comportamiento docente y supervision en docentes de
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil, 2021. Existe
relaciéon entre comportamiento docente y comunicacion en docentes de Facultad
de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021. Existe relacién
entre comportamiento docente y condiciones laborales en docentes de Facultad de

Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021.



Il.- MARCO TEORICO

Aragon Castafieda & Lopez Herefa (2021) quienes en su estudio sobre el Entorno
laboral de satisfaccion laboral de los empleados de una unidad educativa,
determina la asociacién de las dos variables de estudio, a través de un disefio
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
gue las dos variables existe una asociacion 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
Desempefio de los Docentes, su propésito fue conocer la relaciéon de las dos
variables, utilizando métodos de correlacion cualitativos, no experimentales,
transversales y descriptivos. El resultado del cuestionario es Rho Spearman 0.742,
y el valor de p es 0.000, indico que la correlacion entre las dos variables es alta.
Natividad Reyes & Rocano Ydrugo (2020) quienes su estudio sobre el desempeiio
docente y el entorno laboral, tuvo como objetivo estudiar la relacion entre las
variables para determinar si existe asociacion entre las variables mencionadas. El
método utilizado es cuantitativo y se asume que el disefio que realiza todo el
proceso de la encuesta es descriptivo en corte transversal. Utilizando el disefio de
correlacion descriptiva y técnicas de encuesta para realizar una encuesta por
cuestionario sobre dos variables, la conclusion es que existe una alta correlacion

entre el clima laboral y el desempefio docente.

Navarrete Mayeza (2020) en su trabajo de investigacion sobre La influencia del
comportamiento del profesor en el entorno laboral, el objetivo del estudio es
comprender la influencia de las variables estudiadas. EI método aplicado es de
naturaleza cuantitativa y pertenece a un disefio descriptivo no experimental; su
poblacién esta compuesta por 70 docentes. Las técnicas de recoleccion de
informacion de las muestras son entrevistas y encuestas, estas técnicas se aplican
a través de cuestionarios para ambientes de trabajo variables y tablas de analisis
de documentos para los efectos variables de la conducta docente en las unidades
educativas Amarilis Fuentes. La conclusion 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



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 desempefiio
profesional docente en las unidades educativas de Guayaquil, con el propésito de
determinar la asociacion de las dos variables. Tuvo un disefio descriptivo
transversal, la técnica utilizada para recopilar informacién es una encuesta por
cuestionario, el cual arroj6 que el desempefio ocupacional esta directamente
relacionado con el comportamiento laboral de la UE estudiada, lo que muestra que

la variable tiene una correlacion significativa entre si.

Mena Chapilliquen (2019) cuyo tema es Clima Laboral y Felicidad en el Trabajo,
con la intension de asociar las variables de la percepcion el cual afecta
directamente el comportamiento, desempefio y satisfaccién de los empleados; y les
permite integrarse personalmente. La metodologia es cuantitativa, no experimental,
descriptiva y relevante. Se concluyo que se debe enfatizar por lo que tienen una

baja relacion.

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 disefio cuantitativo, descriptivo, no
experimental y transversal.Ya que se implement6 a los 50 maestros que trabajan
en instituciones educativas relevantes, que se seleccionan con base en criterios no
probabilisticos por conveniencia. De acuerdo con los datos de descripcion de este
grupo de cuestionarios, lo que se demostré 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) llevé a cabo un estudio sobre la Capacidad
Laboral y Clima Organizacional de Universitarios en el Peru, el cual propone la
asociacion de las variables antes mencionadas. Tiene un estudio transversal
descriptivo, relevante, no experimental, se concluye que existe una alta relacion

directa, ésta es positiva y en cuanto a variables y dimensiones, ademés de la



supervision, 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 articulo 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 guia de este articulo sera
cuantitativo, y el disefio cuantificacion y descripcion en los resultados de la
encuesta, comprobando los diferentes porcentajes de las variables. Dando un

aporte significativo sobre el clima laboral.

Requena (2016) realizd una investigacion sobre El clima organizacional en el
desemperio laboral docente de una unidad educativa, el propésito fue analizar el
impacto del clima organizacional en el trabajo que ejecutan los docentes. El método
gue se utilizé es de tipo descriptivo, con un disefio de campo. Se utilizan técnicas
de encuesta para la recopilacion de datos. La conclusion es que si los docentes
creen que su trabajo y su supervivencia profesional se ven amenazados por los
administradores educativos, tenderan a mostrar que su desempefio profesional se
ve comprometido antes de la evaluacion, independientemente de sus creencias y

preparacion educativa.

Zelada Burneo (2015) llevaron a cabo un estudio sobre el Clima Laboral y su
relacion con el desempefio laboral del Personal Administrativo, el con firme
propdsito en relacion entre las dos variables, se finiquita con la evidencia empirica
y el marco cientifico que si hay una relacion favorable entre las variables
estudiadas, lo que sugiere el estudio que se debe buscar otras variables de
comportamiento organizacional para manifestar el desempefio laboral de los
miembros de UNP OCEP.

Holguin Luna (2015) su indagaciéon del Clima laboral y comportamiento
organizacional, el cual el objetivo fue ver la asociacion de las variables que se estan
estudiando. La investigacion que se realiza se basa en un enfoque cualitativo,
transversal y de alcance descriptivo, el mecanismo de recopilacion de datos de la
organizacion fue un cuestionario de comportamiento y la encuesta del entorno

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



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 institucion,
pues la investigacion es solo una institucion de método para la situacién en que se

encuentra. propone en la unidad educativa.

En esta seccion se refieren las teorias y los fundamentos teéricos que respaldan la

investigacion de las dos variables.

En cuanto al marco tedrico, Alles (2005), indica que hay que sefialar claramente
gue clima se deriva del latin "clima" significa que en un lugar determinado, hay un
conjunto de antecedentes ambientales, los cuales son fragmentos de momentos o
hechos especificos los cuales acomparfan a los individuos (Espinoza Freire, 2020).
Bergeron (1983) sefiald que el término “laboral” significa un conjunto de
acontecimientos que estan relacionados con la experiencia o el ambiente donde el
sujeto desarrolla su trabajo (De la Calle Duran, Maria del Carmen; Ortiz de Urbina
Criado, n.d.).

Las teorias sobre Clima Laboral Douglas McGregor (1960) citado por (Dessler &
Varela, 2011) indica que se han establecido dos teorias para comprender y estudiar
el entorno laboral de una empresa u organizacion en un contexto humano, a saber,
la teoria X y la teoria Y, ambos tienen diferentes puntos de vista sobre las personas
y su comportamiento en el medio ambiente y actuar en un entorno laboral

especifico.

Segun Fidias (2012) sefiala que la teoria de la investigacién del entorno de trabajo
es incluso reconocida por la alta gerencia y los directivos como una fuente
importante de informacion, ya que puede proporcionar informacién para la gestion
en lineay 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 dependera de la percepcion.

El clima laboral esta conformado por un conjunto de caracteristicas 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 esta influenciado por valores, actitudes, creencias y por el

entorno mismo (Gonzalez Bonilla, 2019).

El entorno organizacional y sus tendencias incluyen el concepto de conocimiento
abstracto y todo lo relacionado con su organizacion. La planificacion 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, politicas, 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 sefialan
gue el entorno es el sentimiento, la personalidad y las caracteristicas del entorno
organizacional, el cual es un término que se utiliza para describir la estructura
psicolégica de una organizacion. 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 caracteristicas
gue tiene una organizacion ya que esto marca la diferencia de otras

organizaciones.

Por otro lado, Hernandez (2014) define que es un componente de suma importancia
ya que tiene caracteristicas de condiciones sociales y psicolégicas de la empresa
y afectan directamente el desempefio de los colaboradores, asi mismo al mencionar
el clima laboral incluye factores como el reconocimiento de la organizacion por parte
de los empleados, por lo cual la integracién del grupo y los métodos de trabajo son

esenciales para un clima armoénico.

Segun (Martos Estrada, 2020) sefiala que cuando los empleados ven el trabajo

como una profesion, trabajaran en casa con horario flexible, pero cuando el trabajo



y las responsabilidades invadan su vida personal, tendran presién y conduciran a

un desempeiio deficiente.

Por su parte, Palma Carrillo (2004) sefala que el estudio del clima laboral se
entiende como la percepcion de las caracteristica relacionadas con el clima laboral
ya que esto constituye un componente de diagndéstico, que guia para ayudar a
fortalecer los procesos organizaciones en acciones preventivas y correctivas. Las
cuales servira como referencia para esta investigacion la cual mencioné cinco
dimensiones que promueven las tareas organizacionales:

Autorrealizacion: Los empleados evaluan que el clima laboral sea adecuado para
el su progreso personal y profesional, en funcion de realizar sus trabajo y los
aspectos de futuro, ya que puedan avanzar y lleguen a sentirse satisfechos. Segun
Baltazar Zavaleta & Chirinos Antezana (2019) sefialado por la Piramide de Maslow,
refiriéndose a la autorrealizacibn como la aspiracion 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
gue haga dejara huella; ya que uno de los factores, el clima laboral y la personalidad
es para la organizacion més importante ya que sus empleados mejoran su
desemperio laboral.

Involucramiento Laboral: Es la lealtad con los valores de la organizacion y la
responsabilidad de cumplir con los objetivos planteados por la misma. Segun Bris
(Bris, 2000) sostiene que si el colaborador conoce y se apega a la mision y metas
de la organizacion, demuestra que ha participado en la labor, con su compromiso y
énfasis en cumplir la misibn de sus respectivas organizaciones se lograra los
mejores resultados en su trabajo.

Supervision: Es la valoracion de la funcion del supervisor dado a su importancia de
las actividades profesionales con la relacion orientacién y desarrollo de las tareas
gue forman parte de su desempefio diario. Sin embargo, (Fiorella Fabianny, 2015)
agrego que es el factor de comunicacion el mas importante en la supervision,
porque crea un buen clima laboral es muy necesario que el jefe y los empleados
tengan una comunicacion fluida ya que al momento de asignar tareas no se

cometan errores en el trabajo.



Comunicacion: Se refiere a la fluidez, rapidez, claridad, continuidad y precision de
la informacion relevante para las operaciones internas de la organizacion ya que la
misma tiene el enfoque en los usuarios y clientes. Segun Werther & Keith (2008)
quienes sefialaron que la mejora de la productividad organizacional es importante
para la comunicacién entre colaboradores, pero una comunicaciéon insuficiente
significa que las diferentes direcciones de mando no estan cerca de sus
colaboradores y jefes de cada departamento.

Condiciones Laborales: Reconocer la organizacién proporciona factores Psicologia
material, econdmica 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 motivacion para mejorar el desempefio laboral.

En cuanto para el comportamiento de los docentes, se elige como soporte la teoria
del factor motivacional de Herzberg, Dalton, M. et al. (2006) ya que esta teoria se
tiene dos factores de higiene y motivacion. Factores de higiene que deben alcanzar
un nivel aceptable para mantener la satisfaccion del trabajador, que son los
salarios, reglamentos, relaciones entre jefes, comparieros y otros, las condiciones
laborales son un brecha directa a las emociones relacionadas con sensacion de la
inexactitud de parte del colaborador (Garcia Solarte, 2009). Con lo antes
mencionado esta bajo, habra insatisfaccion, 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 satisfaccion 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 producirdn ningin cambio. Nos motiva lo que

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

Por otro lado, Robins (2004) sefiala que el impacto de la satisfaccion laboral se
puede medir en dos maneras; La satisfaccion y productividad en muchos casos, los
empleados felices no son los mas productivos, el cual al realizar una prueba mostré

lo contrario, indico que la productividad es la que conduce a la satisfacciéon (Salessi,
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2021) sefala la consecuencia las organizaciones con un mayor satisfaccion son
mas efectivas que las empresas con menor satisfaccion de los empleados (Segura
Reasco, 2020) define la motivacion 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 organizacion y se
identifiquen con los objetivos de la misma. Para realizarlos, espero obtener un cierto
retorno (Martinez, 2016), ya que la primera forma permite sefialar que para una
buena docencia se necesita un buen profesor, no solo para ensefiar, sino también
para saber escuchar, comprender a sus compafieros y apoyarlos en los diferentes
problemas que encuentran, el cual aparecen en su vida académica, social 0
familiar. La transicion de comunicador a formador es inminente y requiere una
autocritica sobre la préctica docente. Ademas, el maestro tiene que tener las
siguientes caracteristicas: responsabilidad, flexibilidad, cuidado, espiritu

cooperativo, empatia y encanto (Reafio Vera, 2018).

Hay varios aspectos importantes de la investigacion climatica: a) Varias
caracteristicas que son relativamente estables en el tiempo, estas caracteristicas
gue 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 articulo que publicaron su propdésito es ayudar ampliando el conocimiento
sobre el comportamiento de los docentes en su entorno laboral, el cual los
resultados de su articulo estuvo enfocado de los andlisis, el cual se restablecen en
cuatro categorias de comportamiento de los docentes para el efectos de las
mismas, que para este estudio sera la motivacion y desempefio. La investigacion
se enmarca en un prototipo que ayuda a enfatizar la participacion de quien aprende,
considerando que el profesor es profesional que apoya al progreso del trabajo de

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

Segun Hernandez (2003) sefala que el comportamiento humano es un conjunto de
comportamientos individuales que estdn sujetos a la cultura, actitudes,
sentimientos, moral humana, ética, autoridad, relaciones, hipnosis, creencias,

coaccion y genética; El comportamiento del docente son las razones para crear un
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clima laboral inadecuado ya que estas conductas estan relacionadas con algunos

factores exdgenos y endogenos en la institucion educativa.

Endogenos, también conocidos como contacto directo, son los conflictivos dentro
de la entidad estos se refiere al entorno del ambiente laboral, asi 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 dimension de las relaciones interpersonales, Bandura (1986) sefialo
gue la colaboracién social del individuo le brinda la oportunidad de crear patrones
gue guien su comportamiento, el cual el estilo social de los demas 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
gue orientan la entidad a nuevas estructuras conductuales (Martinez, 2016). Los
individuos implica que pueden ser comparieros de trabajo, padres de familia ya que
cuando se puede determinar que no tendra consecuencias inaceptables en

comparacion con las consecuencias observadas con precision. (Pastrana, 2017).

Segun Donado Tolosa & Ruiz Ruiz (2017) quienes indican que el ambiente laboral,
se puede sintetizar en los diversos estimulos que actuan en el propio trabajo,
convirtiéndolos en lugares idéneos para alcanzar las metas. Por otra lado (Becerra
Mérquez & Bermudez Aponte, 2020) quienes sefialan que uno de los entornos mas
importante para el desarrollo humano, el si el entorno en la institucién no cumple
con las expectativas, el resultado serd negativo y no alcanzard el nivel
originalmente propuesto, pues mantendréa el desgaste diario y la motivacion se vera

muy afectada.

Se refiere a la responsabilidad laboral es un vinculo de lealtad a través el cual el
colaborador espera seguir laborando en la organizacion por su motivacion
intrinseca y porque la ejecucién de su trabajo es de vital importancia en el proceso
del desempefio del equipo (Alvarez Pineda et al., 2017). Por otra parte, (Centeno
Torres et al., 2019) quienes sefialan que el compromiso laboral es orientado a la

estructura social el cual enfatiza la interaccion continua entre las practicas laborales

12



gue obstaculizan el sistema de poder objetivo y los conceptos simbdlicos de los

participantes sociales.

Y por ultimo con la dimension de habilidades comunicativas de Batista (2007),
sefiala que estas estan representadas por la capacidad de realizar determinadas
funciones en la comunicaciobn de manera confiable porque puede afectar
directamente a los colaboradores; la comunicacién fluye entre los individuos y a
través de ella los integrantes y otros son fortalecido (Pastrana, 2017). Las
habilidades de comunicaciébn también se pueden conceptualizar como
agrupaciones de fases del lenguaje generadas en las actividades diarias. Estas
fases ayudan a mejorar todos los procesos de comunicacion y de una escritura

eficiencia y flexibilidad (Requena, 2016).
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de la investigacion
Segun su finalidad es una investigacién de tipo aplicada, porque es mantener el
conocimiento en estudios cientificos, 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
hipdtesis a partir de medidas estadisticas y instaurar modelos de comportamiento
en las variables y validar las teorias propuestas (Naupas Paitan et al., 2014)

Es un disefo de corte transversal, que considera en primer lugar la recoleccién de
datos en un solo momento, la intencién es describir las variables de esta manera y
examinar su incidencia. Una interrelacion momentanea, es como paralizar el tiempo
de un hecho (Fidias, 2012).

Segun Hernandez (2015) la investigacion de correlacion tiene como objetivo
establecer relaciones concomitantes o covariantes entre variables, y podemos

hacer predicciones sobre esta base.

Teniendo en cuenta el disefio de la investigacion, se adoptaron los siguientes

esquemas:
/ '
M \ R
X
Dénde
M Muestra: Docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas
O1: Variable 1= Comportamiento docente
r: Relacioén entre las variables
02: Variable 2= Clima Laboral
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3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable 1: Comportamiento docente.
Definicion conceptual:

Fernandez (2003) define los comportamientos que exhibe un individuo, asi como
los comportamientos que se ven afectados por la civilizacion, actitudes, emociones,
valores y la moral de la persona esta variable se compone de las siguientes

dimensiones:

e Relaciones Interpersonales

e Ambiente Laboral

e Compromiso Laboral

e Habilidades Comunicativas
Definicion Operacional: Expresa la relacion interpersonal que produce una
determinada atmésfera, entiende la atmosfera psicolégica como atmdsfera, las
caracteristicas que existen en cada organizacion, y la distingue de otra

organizacion, afectando asi el comportamiento de las personas (Chiavenato, 2008).
Variable 2
Clima Laboral

El clima laboral se entiende como la percepcion de las caracteristicas relacionadas
con el entorno laboral ya que esto constituye un componente de diagndstico, que
sirve como guia para fortalecer los procesos organizaciones en acciones

preventivas y correctivas (Palma, 2004).
Esta variable se compone de las siguientes dimensiones:

e Autorrealizacion

¢ Involucramiento laboral

e Supervision

e Comunicacion

e Condiciones laborales.
Definicién Operacional: El clima laboral se mide a través de las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones
laborales (Palma Carillo, 2004).
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3.3. Poblacion y muestra

Poblaciéon

Fernandez Guerrero (2014) define como el universo o poblacién puede estar
compuesto por personas, animales, historias clinicas, nacimientos, muestras de

laboratorio, accidentes de transito, etc.

En esta investigacion la poblacion responde a 80 docentes de la Universidad de

Guayaquil en la Facultad de Ciencias Administrativas.

Tabla 1. Distribucion de la poblacion 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 poblacién porque es pequefia y reducir la
cantidad afectaria la credibilidad de los resultados. Por lo tanto es una

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

Teniendo en cuenta que para la investigacion se eligi®é un muestreo no
probabilistico puesto que el investigador considerando la accesibilidad y
disposicion de los docentes, se decidio estimar a los docentes de todas las jornadas

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

Unidad de analisis
Conto 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 recoleccién de datos

Técnicas

Se empled la técnica de la encuesta utilizando el cuestionario para la recolecciéon
de informacion de la variable comportamiento docente el cual consta de 23 item 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 utilizo la técnica antes mencionada con la herramienta de
un cuestionario de preguntas para medir la percepcién de los docentes
considerando cinco dimensiones compuesto por 25 item 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 probabilisticos, 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 item, indicadores y las
dimensiones. Para Fernandez 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 investigacién 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 Valoracion  Valoracion
de lalos expertos Vi V2
1 Magister en Educacién con mencion en Almeida Espinoza, Adecuado Adecuado
Pedagogia Laura Beatriz
2 Magister en Ciencias de la Educacion con Villarroel Garcia, Adecuado Adecuado
mencién en Procesos de Ensefianza 'y Santy Ramon
Aprendizaje.
3 Magister en Educacion con mencion Gestion Arauz Arana, Adecuado Adecuado
Educativa Carlos Israel

Fuente: Juicio de expertos
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La prueba de confiabilidad se realizé6 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
estan confirmados. Fidias (2012) sefialé que son confiabilidad bajo estandares

aceptables cuando r es mayor o igual a 0,71
3.5.- Procedimientos

Se procedié a informar a las autoridades competentes de la etapa de recoleccién
de datos para asegurar el apoyo y la cooperaciéon en la autorizacion de gestion,
ademas se les comunico y se explicé a los docentes que constituyen la muestra de
investigacion el cual se realiz6 mediante un formulario en linea de google forms
porque en estos tiempo de pandemia esta laborando de manera on-line para la
recopilar informacion. El objetivo de la investigacion es obtener el consentimiento

informado de lo antes mencionado.
3.6.- Método de analisis 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 estadisticos para
sustentar este proceso, el cual bajo un analisis de cada dato encontrado de cada
variable se va obteniendo las conclusiones de la misma. A su vez aplicé un analisis
estadistico de tipo inferencial para el nivel de coeficiente de correlacion. Este ultimo
consiste en obtener la relacion de las variables cuantitativas. Asimismo, permite
evaluar la existencia de relaciones lineales entre variables. Se emplearon los

estadisticos Alfa de Cronbach para medir la red correlacién de lo antes indicado.

3.7.- Aspectos éticos

Debido a la cuarentena se envio una carta al Rector de la institucion educativa y
para los docentes seleccionados seran informados de los objetivos de este trabajo,
teniendo la autorizacion del participante respetando las politicas e imagen de la
institucion. Ademas 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 estadisticamente los datos del instrumento de investigacion, se

presentan los resultados siguientes:

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

VARIABLE DIMENSIONES
COMPORTAMIENTO RELACIONES AMBIENTE COMPROMISO  HABILIDADES
DOCENTE INTERPERSONALES LABORAL LABORAL 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: Elaboracion propia.

Figura 1. Distribucion de frecuencias y porcentajes de comportamiento docente y
sus dimensiones.
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®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%

Fuente: Elaboracion 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
gue tienen un comportamiento bueno y el 9% de los docentes tienen un

comportamiento malo.
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Tabla 4. Distribucién 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: Elaboracion propia.

Figura 2. Distribucién de frecuencias y porcentajes de comportamiento docente y
sus dimensiones.
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Fuente: Elaboracién 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. Distribucion de frecuencias y porcentajes de clima laboral y sus

dimensiones.
VARIABLE DIMENSIONES
CLIMA  AUTOREALIZACI INVOLUCRAMIENTO . ... CONDICIONES
LABORAL ON LABORAL SUPERVISION - COMUNICACION LABORALES
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%

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 3. Distribucion de frecuencias y porcentajes de clima laboral y sus

dimensiones.
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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.
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Tabla 6. Distribucién 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: Elaboracion propia.

Figura 4. Distribucion de frecuencia y porcentaje de clima laboral.
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Fuente: Elaboracion 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 relacion de variables.
Hipotesis General

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

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

Clima Laboral

Coeficiente de

Correlacion 0,641**
Rho- Comportamient ) _
Sig. (bilateral) 0,000
Spearman o docente
N 90

Interpretacién:
Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y clima laboral
expresan correlacion 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. Correlacion entre comportamiento docente y autorrealizacion en docentes

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

Autorrealizacién

Coeficiente de

Rh C tamient Correlacién 00527
o- omportamiento Sig. (bilateral) 000
Spearman docente N %

Interpretacion:

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y
autorrealizacion expresan correlacion 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. Correlacién entre comportamiento docente e involucramiento laboral en
docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil,

2021.

Involucramiento

laboral
Coeficiente de
_ Correlacion 0,536**
Rho- — Comportamiento gy - jyijatera)) 0,000
Spearman docente N 90

Interpretacion:

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente e
involucramiento laboral expresan correlacion 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. Correlacion relacién entre comportamiento docente y supervision en
docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil,

2021.

Supervision
Coeficiente de
Rh c tamient Correlacion 0,612**
o omportamiento g - pijateral) 0,000
Spearman docente N 90

Interpretacién:

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y supervision
expresan correlacion 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. Correlacién entre comportamiento docente y comunicacién en docentes

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

Comunicacion

Coeficiente de

Rh C tamient Correlacién 0787
o- omportamiento Sig. (bilateral) 000
Spearman docente N %

Interpretacion:

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y
comunicacion  expresan correlacion 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. Correlacion entre comportamiento docente y condiciones laborales en
docentes de Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil,

2021.

Condiciones

laborales.
Coeficiente de
. Correlacion 0,581**
Rho- Comportamiento Sig. (bilateral) 0,000
Spearman docente N 9

Interpretacion:

Acorde al coeficiente Rho de Spearman, el comportamiento docente y condiciones
laborales expresan correlacion 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. DISCUSION.

Para realizar esta investigacion se estimo que el comportamiento docente tenia
relacion con el clima laboral y que ambos factores se combinan para asegurar un
servicio de calidad. En ese sentido, esta investigacion busca determinar qué
relacion 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
gue; basandose en los resultados obtenidos, las teorias que lo sustentan, el objetivo
de la investigacion y los antecedentes de estudio, queda claro que la presente
investigacién encuentra una relacién 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 correlacion positiva moderada del 65%,
esto quiere decir que la mayoria 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 limites de trabajo.

El buen funcionamiento de una institucion 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
estd conformado por un conjunto de caracteristicas y regularidades estables y
perdurables que son percibidas por el personal y que van a influir en su bienestar
o0 malestar. El clima es la forma como cada individuo percibe a su ambiente de
trabajo y esta influenciado por valores, actitudes, creencias y por el entorno mismo
(Gonzalez Bonilla, 2019).

Resultados similares a esta investigacion, 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 sefialan que el entorno es el sentimiento, la personalidad y las
caracteristicas del entorno organizacional, el cual es un término que se utiliza para
describir la estructura psicolégica de una organizacion. 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 caracteristicas

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

La relacion entre ambas variables de estudio, quiere decir que esta evidencia debe
tomarse en cuenta para trabajar mas 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 desempefio, deben preocuparse por fomentar y mantener un clima saludable
y armonioso en el que cada individuo se comporte y desempefie a satisfaccion en

su trabajo.

Dentro de las limitaciones de la investigacion de la metodologia aplicada se pudo
encontrar diferentes dificultadas que estuvieron como el caso del tiempo, el cual fue
muy corto y dificultoso para la aplicacion 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 predisposicion de cada uno
de los docentes para poder dar respuesta a las preguntas de la encuesta, por

motivo del estrés, tiempo y trabajo.

Objetivo especifico 1. Determinar la relacion entre comportamiento docente y
autorrealizacion en docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad de Guayaquil, 2021. Como resultado se obtuvo que existe una
correlaciéon positiva moderada del 64%, esto quiere decir que la mayoria de los
docentes tienen un buen comportamiento, convivencia y respetan el progreso
profesional de cada uno de sus compaferos. Asi como lo menciona Palma (2004)
define como la autorrealizacion son los empleados quienes evallan que el clima

laboral sea adecuado para €l en su progreso personal y profesional, en funcion de
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realizar sus trabajo y los aspectos de futuro, ya que puedan avanzar y lleguen a
sentirse satisfechos. También como lo mencionaron en su investigacion de Baltazar
Zavaleta & Chirinos Antezana (2019) refiriéendose a la autorrealizacion como la
aspiracién 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 dejara huella; ya que uno de los
factores, el clima laboral y la personalidad es para la organizacién el aspecto mas
importante ya que sus empleados mejoran su desempefio laboral. Esto coinciden
con la investigacion que realizaron Holguin Luna (2015) sobre el Clima laboral y
comportamiento organizacional, el cual el objetivo fue ver la correlacion de las
variables que se estan estudiando, donde se concluye existe una correlacion de
65% entre las variables antes mencionada lo que resulta un ambiente adecuado en

la unidad educativa.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacibn 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
correlacion positiva moderada del 65%, esto quiere decir que la mayoria de los
docentes tienen un buen comportamiento y que se comprometen con los objetivos
de la entidad educativa. Como lo sefiala Palma (2004) define que el involucramiento
laboral es la lealtad con los valores de la organizacion 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 mision y metas de la
organizacion, demuestra que ha participado en la labor, con su compromiso y
énfasis en cumplir la misibn de sus respectivas organizaciones se lograra los
mejores resultados en su trabajo. Tambien en su investigacion Aragon Castafieda
& Lopez Herefia (2021) sefialan en su estudio sobre el Clima laboral y satisfaccion
laboral de los docentes en una unidad educativa, el objetivo fue determinar la
correlacion de las dos variables de estudio, lo cual se evidencio en los resultados
gue las dos variables existe una asociacion significativa del 61% lo que conlleva un

factor importante a la hora de ser estudiados.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relaciébn entre comportamiento docente y
supervision en docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
de Guayaquil, 2021. Como resultado se obtuvo que existe una correlacién positiva
moderada del 54%, esto quiere decir que la mayoria de los docentes tienen un buen
comportamiento y tienen una supervision adecuada lo que es importante para
mantener un clima laboral adecuado en la entidad educativa. Asi como lo sefala
Palma (2004) define que es la valoracion de la funcion del supervisor dado a su
importancia de las actividades profesionales con la relacion orientacion y desarrollo
de las tareas que forman parte de su desempefio diario. Sin embargo, (Fiorella
Fabianny (2015) indica que es el factor de supervision es el mas importante, porque
crea un buen clima laboral el cual es muy necesario para que el jefe y los empleados
tengan una comunicacién y esta sea fluida ya que al momento de asignar tareas no
se cometan errores en el trabajo. Asi como su estudio Cardenas Casado (2020) en
su aporte a la Universidad sobre el Clima Laboral y desempefio de los docentes, su
proposito fue conocer la relacion de las dos variables, donde concluyo que existe
una correlaciéon alta del 74% entre las dos variables, ya que se demuestra que el
clima es un aspecto importante para las entidades educativas.

Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre comportamiento docente y
comunicacion en docentes de Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad de Guayaquil, 2021. Como resultado se obtuvo que existe una
correlacion positiva moderada del 61%, esto quiere decir que la mayoria de los
docentes tienen un buen comportamiento y tienen una comunicacion fluida en todos
los niveles jerarquicos dentro de la entidad educativa. Tal como los hallazgos de
Palma (2004) define que la comunicacién se refiere a la fluidez, rapidez, claridad,
continuidad y precision de la informacion relevante para las operaciones internas
de la organizacion ya que la misma tiene el enfoque en los usuarios y clientes.
Segun Werther & Keith (2008) quienes sefialaron que la mejora de la productividad
organizacional es importante para la comunicacion entre colaboradores, pero una
comunicacién insuficiente significa que las diferentes direcciones de mando no
estan cerca de sus colaboradores y jefes de cada departamento. Tambien Armenio
(2007) en su articulo que publicaron su propésito es ayudar ampliando el
conocimiento sobre el comportamiento de los docentes en su entorno laboral, el

cual se restablecen categorias de comportamiento de los docentes para el efectos
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de las mismas, que para este estudio serd la motivacion y desempefio. La
investigacion se enmarca en un prototipo que ayuda a enfatizar la comunicacion

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

Objetivo especifico 5: Determinar la relacion 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
correlacion positiva moderada del 58%, esto quiero decir que la mayoria de los
docentes tienen un buen comportamiento y una buena condicién laboral porque
reconocen y valoran al cuerpo docente de la entidad educativa. Lo que se relaciona
con la variable de condiciones laborales segun Palma (2004) define que es
reconocer que la organizacién proporciona factores como lo son psicolégicos,
material, econdmico y social ineludibles para completar la tarea encomendada. Sin
embargo, De la Fuente citado por Conde Calderon (2020) en su investigacion cree
gue 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. Asi
como sefiala en su articulo Alvarez Pineda (2017) sobre el Clima Laboral, tuvo
como objetivo describir los componentes del entorno laboral y o que concluyo que
uno de los factores es la las condiciones laborales ya que es donde el colaborardor

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

Finalmente, se acepta la hipotesis que dice que existe relacion 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 institucion educativa deberian
preocuparse en fortalecer el clima, propiciando buenas relaciones personales,
promoviendo el equipo de trabajo, la comunicacion 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

En la presente investigacion permiti6 conocer la relacibn entre el
comportamiento docente y clima laboral, evidenciandose una correlacion
positiva moderada (Rho=0,641) y una significancia del nivel 0,01

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

Respecto a la relacion entre el comportamiento docente y autorrealizacion
expresan correlacion positiva moderada (Rho=0,654) y una significancia del
nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho (Tabla 8).

En relacion entre el comportamiento docente e involucramiento laboral
expresan correlacion positiva moderada (Rho=0,536) y una significancia del

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

Asimismo, en la relacion entre el comportamiento docente y supervision
expresan correlacion positiva moderada (Rho=0,612) y una significancia del

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

Respecto a la relacién entre el comportamiento docente y comunicacion
expresan correlacion positiva moderada (Rho=0,579) y una significancia del

nivel 0,01 (0,000<0,01), exteriorizando que se rechaza Ho. (Tabla 11).
En relacion entre el comportamiento docente y condiciones laborales

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

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

Es de suma importancia que se fortalezca continuamente la comunicacion
asertiva, relaciones interpersonales, trabajo en equipo y motivacion entre
docentes y autoridades ya que estos son esenciales para lograr un buen
clima laboral el cual se debe aplicar una evaluacion anual para comprender

el nivel de entorno laboral.

Elaborar planes de capacitaciones en la cual la entidad educativa
proporcione para su cuerpo docente, brindandoles asi oportunidades de

crecimiento personal y profesional.

Cesion del Plan Estratégico anual de la institucion educativa, con el fin que
el cuerpo docentes estén al tanto de las mejoras que se realizaran en la
entidad e indicar cuales son los programas que ayudaran al cumplimiento

del trabajo.

Fortalecer el liderazgo porque constituye un elemento basico de la imagen
ideal de la supervision, ya que a través del analisis permite posicionar la
supervision como un asesoramiento pedagdgico integral, permitiendo

establecer la identidad profesional ideal de la supervision educativa.

Promover la comunicacién y participacion 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 relacién de respeto y confianza dentro y fuera

de la entidad educativa.

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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Operacionalizacion de la Variable.

Titulo: Comportamiento Docente y Clima Laboral en la Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil, 2021

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
Participa en espacios de intercambio de experiencias,
equipos interdisciplinares para gestibn de proyectos 1.3
manteniendo un comportamiento que favorece al clima
laboral.
Mantiene una actitud de positiva antes la poca 4
: colaboracién de sus compafieros de trabajo.
ReIaC|ones Promueve relaciones laborales y profesionales adecuadas 5
Interpersonales con sus compafieros de trabajo
Es proactivo ante los desafios laborales proponiendo 6
soluciones durante el proceso a fin de lograr resultados.
Participa en equipos interdisciplinares para trabajar en
colaborativo. 7
Chiavenato (2008) expresa
las relaciones — -
interpersonales dan origen Delegacion de funciones 8
a un determinado clima
entendiendo como clima la — - -
Fernandez (2003) | atmésfera psicoldgica, Reconoce modelos de gestion y liderazgo horizontal. 9-10
) s h H Escala
define que son las | caracteristicas que existen Ambiente — - - — Likert
conductas  exhibidas | en cada organizaciény que Laboral Manifiesta actitudes de compromiso y responsabilidad .
VARIABLE 1 por un individuo, e | la distinguen de otra e ejercicio de sus funciones. 11-13 1N
Comportamiento influenciados por la | influye a su vez en el 2 Pg(r:ga
Docente. cultura, actitudes, comportamiento  de las Existe valoracién y un sistema de reconocimiento al T
emociones y valores de | personas. desempefio. 14-15 3.- Siempre
la persona y ética. Se compone de una serie
de conductas y relaciones Respeta los horarios establecido para el ingreso, salida 'y 16
sociales en el trabajo de los descanso en el trabajo.
docentes, el cual se aplico Manifiesta actitudes donde se evidencia identificacién con
un cuestionario de 23 items Compromiso la institucion. 17
considerando las
dimensiones mencionadas. Laboral Muestra actitudes de compromiso y lealtad hacia la 18
institucién.
Se entregan incentivos al trabajador para estimular su 19
buen desempefio.
Realizan charlas informativas a los docentes para
encaminarlos hacia el logro de los resultados esperados. 20
i i Existe un protocolo o politicas de comunicacion
Motivacion permanente con el personal. 21
Laboral

Efectlian encuentros de valoracion y autoevaluacion
institucional.

22




Manifiestan preocupacion por la organizacion

23
Existen protocolos o politicas para asensos y asignacion
de cargos de responsabilidad dentro de la institucion. 1
Manifiesta Intereses por el logro de objetivos 2
. ., institucionales.
Autorrealizacion Se promueven la participacion y el compromiso con la
misién y visién, asi como la motivacién al logro en funcién 3.4
de los desafios institucionales. .
El personal percibe la valoracion de su desempefio. 5
Manifiesta compromiso profesional y personal con al éxito.
6
. La institucion ofrece oportunidades para desarrollo
_ Involucramiento profesional. 7
El clima laboral es Lab |
entendido como la apora
i0 ] ] La autopercepcion del docente es positiva en relacion al
gg;c;irt)glson vincungc?(;g El clima laboral se mide a éxito insptitucignal P 8
al ambiente de través de las dimensiones de : Escala
trabaio. permite ser un autorrealizacion, Manifiestan preocupacién por la por la organizacion. 9 Likert
aspe(J:t(’)p diagnostico involucramiento laboral, .
VARIABLE 2 que orienta acciones igﬁgir(\:/ivg:%ns, Icacl))rgtjg:acsamon y EX|sdt? apoyo de los supervisores coordinadores 1.- Nunca
A preventivas y i académicos. 10 2.- Aveces
Clima correctivas sustentadas por la teoria de 3.- Siemore
Laboral. necesarias ara Sonia Paima con un Existen iniciativas para el mejoramiento de métodos de . P
optimizar p /o instrumento de cuestionario o - p ) 11
foprtalecer yel compuesto por 25 item en Supervision trabajo.
- . base a la escala de Likert Se retroalimenta o acompafia la practica docente en
funcionamiento de 12
procesos y resultados (Likert, 1968). funcién de obtener mejoras.
organizacionales. La institucién dispone de lineamientos para la evaluacién
(Palma, 2004) de la practica docente. 13-14
Se promueve el didlogo, la comunicacién oportuna y
asertiva. 15-16
Comunicacion Existen canales de comunicacién interna que aseguran el 1718
dialogo arménico entre docentes y directivos.
Existe apertura para que el personal exprese con libertad
sus opiniones, teniendo la garantia de ser consideradas. 19
El docente cuenta con recursos tecnoldgicos para realizar
e su trabajo. 20
Condiciones
Se evidencia cooperacion laboral e integracion a las tareas
Laborales 21

comunes.




La institucion dota de recursos tecnoldgicos al personal 2993
para que realice sus funciones.
Se cuenta con un sistema de remuneracion salarial

24- 25

equitativo y justo. .




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,
relacionadaal Comportamiento laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias
Administrativas en la Universidad de Guayaquil. Marque con un aspa (x) s6lo una

de las respuestas que crea conveniente por cada pregunta:

Nunca =1
A veces =2

Siempre =3

DIMENSIONES/INDICADORES/ITEMS
N° 1

Nunca

Dimension: Relaciones interpersonales

1 Participa en el intercambio de experiencias y la
organizacion del trabajo con comparieros.

2 Participa activamente en la gestion de proyectos de
formacion 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
gestion de la entidad.

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

6 Comparte los desafios que encontré en su trabajo docente

N A veces

Siemore



10

11

12

13
14

15

16
17

18

19

20

21

con los gerentes y explique el progreso y los resultados.

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

Dimensién: Ambiente laboral

¢,Cree que las autoridades delegan funciones de manera
justa?

¢ Existe comunicaciéon sobre las actividades o trabajo a
realizar?

¢.Conoce sus roles, funciones y es funcion de ello
considera justa la division del trabajo?

Por lo general, se considera la persona adecuada para el

cargo que desempefia en la institucion.

Realizas tus actividades docentes de forma responsable
ensefianza-aprendizaje

Tus opiniones suelen ser respetadas en las reuniones

Existe La relacion entre profesores y directivos es muy
armoniosa

Tus opiniones suelen ser respetadas en las reuniones
Dimension: Compromiso laboral
Los docentes son puntuales en su institucion

Los colaboradores cumplen con puntualidad las acciones
gue realizan

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

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

Dimension: Motivacion Laboral

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

Los directivos realizan charlas informativas a los docentes
relacionados con la busqueda de resultados positivos
para la institucion.



22

23

Considera que los directivos tienen una comunicacion
efectiva con los docentes en la institucion.

Se realizan reuniones permanentes de donde se
identifican los logros alcanzados por la institucion.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas sobre el Comportamiento Docente,

OBJETIVO: Determinar el nivel de Comportamiento docente en la Facultad de Ciencias Administrativa

de la Universidad de Guayaquil.

DIRIGIDO A: Docente de la Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Arauz Arana, Carlos Israel.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Educacion Mencidn Gestion Educativa

VALORACION: Adecuado

ADECUADO REGULAR

INADECUADO

X

/V e
. 0.7

FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas sobre el Comportamiento Docente.

OBJETIVO:  Determinar el nivel de Comportamiento docente en la Facultad de Ciencias Administrativa de la

Universidad de Guayaquil.

DIRIGIDO A: Docente de la Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Almeida Espinoza, Laura Beatriz

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Educacion Mencién Pedagogia

VALORACION: Adecuado

ADECUADO

REGULAR

INADECUADO

X

WVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas sobre el Comportamiento Docente.

OBJETIVO: Determinar el nivel de Comportamiento docente en la Facultad de Ciencias Administrativa de la
Universidad de Guayaquil.

DIRIGIDO A: Docente de la Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Villarroel Garcia, Santy
Ramén

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Ciencias de la Educacion con mencion en Procesos de
Ensefianza y Aprendizaje.

VALORACION: Adecuado

>
ADECUADO REGULAR INADECUADO |




Escala del Clima Laboral
(Sonia Palma Carrillo, 2004)
Adaptado Karla Alvarez.

Datos Personales

Apellidos y Nombres:

Fecha:
Edad:
Sexo: Masculino () Femenino ()

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del trabajo que usted frecuenta. En cada item tiene opciones para
responder de acuerdo con lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X ) solo la alternativa, la
gue 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
ITEMS 1 2 |3

Autorrealizacion

1. Existen oportunidades de progresar en la
institucion educativa.

2. Defines metas educativas y las actividades para
lograrlo.

3. Se promueve la participacion de los objetivos
planteados por la institucion educativa.

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

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

Involucramiento Laboral
6. Esta comprometido con el éxito de la institucion.

7. La Institucion te  permite  desarrollarte
profesionalmente



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

9. Te preocupas por la institucion educativa cuando
existe una problematica

Supervision

10.La coordinacion académica brinda apoyo para
superar los obstaculos que se presentan.

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

12.Se recibe la orientacibn necesaria para
mejorar la sesion deaprendizaje.

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

14.Existe un trato personalizado en el
levantamiento de lasobservaciones en la
sesion de clase.

Comunicacion

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

16. En su aula, el didlogo fluye adecuadamente.

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

18.La institucibn fomenta y promueve la
comunicacioén interna

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

Condiciones Laborales

20.Cuentas con los recursos tecnolégicos 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 realizacion de la sesion de aprendizaje

23.Existe buena administracion de los recursos
educativos.
24.La remuneracion docente es atractiva en

comparacion  con la de otros
profesionales.

25.La remuneracion esta de acuerdo con el
desempeiio docente y a los logros alcanzados.



Matriz de Validacion de Instrumento de la Variable 2 : Clima Laboral
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas sobre el ClimaLaboral.

OBJETIVO: Determinar el nivel de Clima Laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias
Administrativa de la Universidad de Guayaquil.

DIRIGIDO A: Docente de la Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Arauz Arana, Carlos Israel,
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Educacion Mencion Gestién Educativa

VALORACION: Adecuado

ADECUADO REGULAR INADECUADO

X

Y YUz
FIRMA DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas sobre el Clima Laboral.

OBJETIVO: Determinar el nivel de Clima Laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativa
de la Universidad de Guayaquil.

DIRIGIDO A: Docente de la Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Almeida Espinoza, Laura Beatriz

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Educacion Mencion Pedagogia
VALORACION: Adecuado

ADECUADO REGULAR INADECUADO
X
FIRWLUADOR




01 @ £ swesop

CHRCILSTED |8 YOS ORIINIE P PITE LGITEMNUNLIN €] 5T ounl A
“SICEOISII0ID SOA0 8D 1) WoO| CANETITED ITUBIRT LOIRISUML) 0D TWRSIT UN LOD TSNS 5

e 9 Setep Lkl

sof & UeNg s LT
SIVODUTG BT DILER S5
ofercuaide 3¢ uprses  ap o wed " e =

wed A P swadup o5 - 2T
Pr— sIun=cd|
UG SHDS Un QWS suscoeend gy -yz| ST SE Lentctnic e
SODINd 8nd 0few of ofesea Ns Jrzgess o
S0 CPETISDE SO3IBHOUIRE SCRNI0) §51 B6I SEIUND ~OZ| NS MW M8d SONBHROUIN SORINIAI UDD MUIND LIP3
UBZRY B es end) SEPEISITAT 135 ID TYIUEIES ] COUSRLI| FIVTILIED]
. 07 - 64| NS OO B0 FEMES WUOTAd 18 enb med mnuade SR

e wg1eumLs|
£ wowsy ©1-84

R cBom
anb swey 2 SHBUPI ussnes|

A
LRI BUN SIS SAUIIOP £ SCALIMD O BV < L4

SrAawWeDENIce ainy cOCHIE 19 6NE S8 UT - 54

- A
1 ese ) ‘clomin @ es
AL} 50 0IEWLO £103 EDEMIDE TULO) BN Aak - Gi
05213 0D SOIEIT T VI THUOI3QAIIIQ0
80 g CHEIL U AT - pi “@jue30p sInesd o)
s - " wed P scdup L)
o wed uN A0 SUSdED DS - )
eleDouBIde 8p) SeI0(ow 18210 90|
UOI59S 01 S0l ©i0D EEEESEU LOINIUINO 81 G130 U5 - Ti | LORUN LS BUEIH FIRWd B o 5|
<leqen ap. clewn)
veslow a3 R B op e » wed wanEe3
VUt sd 3% 90D $0INIGIE0 | olode eeeg
$0¢ iesadns esed ofode epuuy 101 -
EIWWEgoid Tun)
wisxs opured e s0d oy -8 iy vt
PRIEINED VOONUISUL €1 8D CHNY 18 U,
e un 91 BEAO0D GWOD - B[ 010 18 LOREES LD PAIIOT 18 HLE3SD 130 UPPRdelRdore I
mucisajoud)
e e wed esay0 P
eanesnpe| cury
UGENIIS B 9P O1X9 19 UOD CPRIWOITWE SIS S - | .-
worzewmsul| -
o wed $opEzURE $0:801 $0] 200 OPIORA DIIE 3G - e o b |

$| 99 UODUN v QIBT] ¥ VHIIATSW B OO 15T UOIEA
WAIIGS UDRNILEH B 0D SOAGIIA0 Al sy UOD =t
SOMA A UOIID UDISIA B UD UOIREARHIES B| IABNWIE IS - ()

oueabor RiSd SICEDAIE 1) A SEAEINDS SEISw See0Q - 2 SOMUTIINITL SOAGSQ0 o 0i001 10 10d Setauaiu| wiveguen|

1 80 Sunep op sofies|
e " ueis3 - 1| 90 LeSELCnY A SOTUasE Eied 1ESd O $O103010I0 VKENG

Rl g

snan VOOV HANI

A

wp ap 3 ) U prIoqE) BwiED £ 3U030Q clulwEodwoD

|BJOQET BWiD




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas sobre el Clima Laboral.

OBJETIVO: Determinar el nivel de Clima Laboral en los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativa de
la Universidad de Guayaquil.

DIRIGIDO A: Docente de la Facultad de Ciencias Administrativa de la Universidad de Guayaquil.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Villarroel Garcia, Santy
Ramon

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Ciencias de la Educacion con mencion en Procesos de
Ensefianza y Aprendizaje.

VALORACION: Adecuado

>

ADECUADO REGULAR INADECUADO

i

FIRMA DEL EVALUADOR




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE REGISTRO DE
CONFIABILIDAD DE
INSTRUMENTO

AREA DE
INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Alvarez Veliz, Karla Cristina

1.2. TITULO DE PROYECTOD DE
INVESTIGACION

Comportamiento Docente y Clima Laboral
en la Facultad de Ciencias Administrativa

de la Universidad de Guayaquil, 2021.

1.3. MAESTRIA Docencia universitaria
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario comportamiento docente
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD KR- 20 kuder Richardson ( )
EMPLEADO
Alfa de Cronbach X)
1.6. FECHA DE APLICACION 13/10/2021
1.7. MUESTRA APLICADA Muestra piloto de 30 docentes.

II. CONFIABILIDAD

| INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: |

92,9%

lll. DESCRIPCION 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 esta disponible para
obtener la informacion en el presente estudio.

Estudiante: Karla Alvarez Veliz
Calle

DNI: 0925906075

Docente: Mgs.Darwin Llacsaguache

DNI:45441288




Cuestionario comportamiento docente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,929

23

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida 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




ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FORMATO DE REGISTRO DE
CONFIABILIDAD DE
INSTRUMENTO

AREA DE
INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

Alvarez Veliz, Karla Cristina

1.2. TITULO DE PROYECTOD DE
INVESTIGACION

Comportamiento Docente y Clima Laboral
en la Facultad de Ciencias Administrativa

de la Universidad de Guayaquil, 2021.

1.3. MAESTRIA Docencia universitaria
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario de clima laboral
1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD KR- 20 kuder Richardson ( )
EMPLEADO
Alfa de Cronbach X)
1.6. FECHA DE APLICACION 13/10/2021
1.7. MUESTRA APLICADA Muestra piloto de 30 docentes.

II. CONFIABILIDAD

| INDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: |

91,6%

lll. DESCRIPCION 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 esta disponible para
obtener la informacion en el presente estudio.

ol
Lk

Estudiante: Karla Alvarez Veliz
Calle

DNI: 0925906075

Docente: Mgs.Darwin Llacsaguache

DNI:45441288




Cuestionario de clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,916

25

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida 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 , 167 ,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




