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Resumen
La presente investigacion fue ejecutada en la I.E. deportivo Adeu de Chiclayo, con
el proposito de lograr determinar la influencia de la valoracion del personal en el
sentido de partencia de los profesionales del colegio. Se ha percibo tltimamente que
los colaboradores tienen un nivel bajo de sentido de pertenencia dentro del centro
educativo, para identificar las razones, se aplicé un cuestionario para medir las
dimensiones de estudio, con los 35 trabajadores de la institucion educativa. En la
metodologia se tuvo un tipo de enfoque cuantitativo de nivel causal, y se efectuaron
ciertas pruebas estadisticas convenientes, de igual manera se manifestaron los
resultados de un modo descriptivo, correlacional y de causalidad. Se llegd a plantear
una hipdtesis donde la valoracion del personal influye en el sentido de pertenencia
laboral en la I.E. Deportivo Adeu de Chiclayo 2019; pero mediante elanalisis que se
realizd, se pudo comprobar que la hipétesis fue rechazada, ya que no existe
influencia en estas dos variables a estudiar, por eso también se determiné que podrian

existirotros factores que afectan al sentido de pertenencia.

Palabras clave: Valoracion del personal, sentido de pertenencia, influencia.



Abstract

The present investigation was executed in the I.E. Sports Adeu de Chiclayo, with the
purposeof determining the influence of the valuation of the staff in the sense of
participation of the professionals of the school. It has been perceived lately that the
collaborators have a low level of sense of belonging within the educational center,
to identify the reasons, a questionnaire was applied to measure the dimensions of
study, with the 35 workers of the educational institution. In the methodology a type
of quantitative approach of causal level was taken, and certain convenient statistical
tests were performed, in the same way the resultswere expressed in a descriptive,
correlational and causal way. A hypothesis was raised in which the valuation of
personnel influences the sense of work belonging to the I.E. Deportivo Adeu de
Chiclayo 2019; but by means of the analysis that was carried out, it was possible to
verify that the hypothesis was rejected, since there is no influence on these two
variables to study, so it was also determined that there could be other factors that

affect the sense of belonging.

Keywords: Valuation of staff, sense of belonging, influence.



I. Introducciéon

En toda organizacion o empresa para alcanzar el éxito es necesario gque exista
unambiente de trabajo adecuado para los colaboradores y de esta manera lograr
construir un excelente sentido de pertenencia, por eso es muy importante hablar

sobre este sentido de pertenencia dentro de una institucion educativa.

Para muchas de las instituciones educativas privadas de Chile es de suma
importanciatrabajar el sentido de pertenencia con la plana docente, ya que esto ayuda
a cumplir con los principales objetivos de las instituciones, generando una ensefianza
de nifios y nifias felices a través de entornos que estimulen la potencialidad de sus
habilidades para el siglo XXI. (Cordano, 2017)

Para Cuba, algunas de sus instituciones privadas, el valorar el desempefio de
los trabajadores es un indicador que no solia estar presente dentro de la planificacion,
pero en laactualidad se ha le dado una mayor valoracion del personal y se es
considerado como un activo principal de la empresa, de modo que el fortificar su
sentido de pertenencia e impedirque se vayan con la competencia, se ha vuelto en

una de las tareas primordiales de los gerentes de la empresa. (Leyva, 2016)

Para algunas instituciones educativas privadas del Peru es esencial que se
reconozca loamplio que es el concepto de sentido de pertenencia, de modo que es
necesario que estas tengan presente estos factores, los cuales tienen relacion con la
comunicacion corporativa, elambiente laboral, los compromisos, la identificacion
con la marca, la estimulacion; partiendo desde lo que es la persistencia, la
responsabilidad profesional, persistencia de cada uno de sus trabajadores creando
firmeza y un excelente ambiente estudiantil y profesional en el centro de educacion.
(Davila, 2014)

En Chiclayo existe un colegio denominado “Institucion Educativa
Privada Deportivo Adeu”, que se encuentra localizado en la calle Juan Cuglievan
651, siendo una institucion en la que se encuentran los niveles tanto de primaria
como el de secundaria, enfocandose en el deporte ya que tiene su seleccion de la
misma institucion; en este colegio cuenta con 35 profesores entre primaria y

secundaria, incluyendo a los profesoresde la carrera de la formacion fisica.
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Se evidencia problemas por parte de los docentes en la Institucion Educativa Deportivo
Adeu, asimismo, falta de interés de los docentes por estar al corriente y participar
en la diferentes actividades que realiza el colegio y, trabajadores con baja motivacién a
la hora quetienen que participar en eventos del colegio lo cual se observa a la hora que
estan en el plantel ya que se puede dar a entender la falta de sentido de pertenencia y
que también existe insatisfaccion del trabajador, ya que la institucién nunca les
reconoce el desarrollo de su trabajo por lo que va mostrando antes sus profesores que
no existe una valoracion del profesional como tal dentro de un centro de trabajo lo que
conlleva a mostrar una falta de compromiso e interés por la consecucion de los
objetivos organizacionales, ademas el nivel de desempefio laboral ha disminuido
afectando a los estudiantes, antes de que se lleve a cabo la encuesta en cuestion , se
hizo una encuesta piloto donde se presentd, y los docentes en sus resultados se
observan gue dicho desempefio habia bajado ya que ensefian por el hecho de cumplir
con su trabajo, tambiénse ha visto presente de la falta de integracion e identidad
corporativa del trabajador con la institucion afectando a que no se sepa trabajar en
grupo, esto trae como consecuencia a la reduccion de distancia emocional entre la
direccion y los profesores , factores que originan un efecto negativo en los resultados
del trabajador a raiz que la direccion no tratar a los docentes como miembros
importantes de ella y no intenta hacer algo para ellos para mejorar su comportamiento
en cuanto a sus labores en la institucion y las quejas sobre su ambiente de trabajo e
incluso se ve que se debe mejorar el desempefio de sus docentes ; lo que conlleva a que
el centro educativo haga cambios de docentes por la falta de rendimiento sin darse

cuenta que es el impacto que causa la organizacion a sus trabajadores.

La formulacion del problema de investigacion fue enfocada en establecer ¢De
qué manera la valoracion del personal influye en el sentido de pertenencia laboral en la
Institucion Educativa Deportivo Adeu de Chiclayo 2019? El presente estudio de
investigacion surge dela necesidad de evaluar a todos los maestros del Centro Educativo
Deportivo Adeu, Chiclayo en conocer como influye la valoracion del personal en el

sentido de pertenencia laboral de sus trabajadores.

El objetivo general fue determinar la influencia de la valoracion del personal
en el sentido de pertenencia laboral en los colaboradores de la Institucion Educativa
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Deportivo Adeu de Chiclayo 2019. Los objetivos especificos son: Determinar el
nivel de la valoracion del personal en la Institucion Educativa Deportivo Adeu de
Chiclayo, Determinar el nivel desentido de pertenencia laboral en la Institucion
Educativa Deportivo Adeu de Chiclayo; Determinar la relacion entre la valoracion
del personal y el sentido de pertenencia en la Institucion Educativa Deportivo Adeu
de Chiclayo, Determinar la influencia de las dimensiones de Valoracion del personal

en el Sentido de pertenenciaen la Institucion Educativa Deportivo Adeu de Chiclayo.

El estudio se justifica porque aporta al proceso de busqueda del conocimiento
en relacion a la valoracion del personal y el sentido de la pertenencia en el Centro
Educativo Deportivo Adeu, en este sentido, a través de la investigacion se
desarrollara nuevos conocimientos respecto a las variables de investigacion, que
permita a los responsables de laentidad reconocer si existe una influencia de la
valoracién del personal con respecto al sentido de pertenencia laboral actual, con lo
cual se evitara la fuga del talento, y se optimizarasu desempefio. EI modelo en el
cual se basa el presente estudio es el que propone Porret (2016), quien considera
los siguientes aspectos: Valoracion por méritos, valoracion por resultados, y
valoracion por objetivos alcanzados; todo con la finalidad de mejorar la actuacion
de las personas para obtener los mejores resultados con un personal que siente quees

parte de la empresa donde labora.

A través de cada uno de los resultados de la aportacién cientifica se pudo crear
accionesdentro de la institucion para lograr un mayor sentido de pertenencia a traves
de la valoracidnde los trabajadores planteando como objetivo primordial la mejora
de los resultados de la entidad a través del involucramiento con los objetivos, la
evaluacion de resultados para efectuar correcciones, la propuesta de recompensas y
sanciones, la evaluacion del desarrolloprofesional y la motivacion, el descubrir las

carencias de formacion y conocer los intereses profesionales del personal.

La presente investigacion se ha dividido en siete capitulos: (1) Introduccion,
donde se describe la situacion de las variables en la institucion estudiada, tal como
es la formulacion del problema, de cada uno de los objetivos, y asimismo, de la
justificacion del estudio; (I1) en el Marco tedrico, se ha desarrollado los antecedentes
y de igual maneras las teorias cientificas en funcion a ambas variables valoracién de
personal y sentido de pertenencia; (I11)en Metodologia, se describe lo que es el tipo

y el nivel del estudio, en este tambien se determina el disefio que posee la
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investigacion, la poblacién, su muestra y el muestreo, conjuntamente se detallan
aquellos criterios de seleccion, como también la operacionalizacidn, las técnicas e
instrumentos que contribuyen a la recopilacion de las informaciones , se describe
cada uno de los procedimientos, el plan de procesamiento y andlisis de datos, la
matriz de consistencia y, las consideraciones éticas; (IV) los Resultadosy discusion
que se han obtenido para responder a los objetivos del estudio, (V) conclusionesy

recomendaciones.
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I1. Marco teérico

2.1. Antecedentes:

En el presente estudio se necesitd analizar algunos otros estudios que se
encuentren relacionados a las variables del tema, con el propdsito de lograr captar
cierta informacion quecontribuya al mismo, seguidamente se detallaran los mas

esenciales:

Martin & Migliore (2017) realizaron una investigacion en el colegio de Mar
del Plata. Realizaron una encuestas, observaciones y grupo focales de reflexion para
escuchar la opinidn de profesores en cuanto como valoran su labor en la institucion.
De acuerdo con los resultados, se presenta que el valor por objetivos y valor por
méritos, no se encuentran en dicho estudio ya que se enfoca en la falta de identidad,
la falta de control sobre el trabajo y la inseguridad contractual. El perfil de dafio esta
caracterizado la fatiga, por desmotivacion.

Vera (2015) para su aporte tuvo como objetivo principal manifestar la relacion
comunicativa internas con el sentido de pertenencia de los trabajadores en la empresa
de estudio, haciendo uso de un disefio descriptivo no experimental, teniendo como
muestra aquellos trabajadores que forman parte de la organizacion a los cuales se
considerd conveniente aplicar un cuestionario para la recopilacion de informacion.
El resultado que arrojo el trabajo de campo fue que la realidad de la empresa
mostraba cierto tipo de relacionentre sus dimensiones de las variables, lo que
provocaba que haya un limite de grado de compromiso en los trabajadores. La
investigacion concluye, que existe un minimo reconocimiento por parte de los
trabajadores con respecto a la identidad de la empresa, ya que el sentido de
pertenencia es el vinculo entre un trabajador y la empresa donde labora, en este caso,
el trabajador se sentira identificado con los valores y objetivos de la empresa de tal

manera que estaria dispuesto a defenderlo ante cualquier circunstancia.

Santi Dewi y Rizal Suryamarta (2020) en su articulo tuvieron como propoésito
central conocer el nivel de influencia que muestra el desempefio laboral (

VALORAR) en el sentido de la pertenencia de los profesionales académicos .

14



Asimismo, en cuanto a la metodologia, la investigacion fue de tipo cuantitativa ya
que se utilizo la encuesta en 68 académicos como herramienta y se proceso utilizando
el SmartPLS ; dando como resultado a esta investigacion que la variable Desempefio
laboral (VALORARCION) influyen significativamente en la variable de Sentido de
pertenencia en los trabajadores.

Lee Weller (2020) en su investigacion plantea que el sentido de pertenencia
en excelentes académicos y profesionales ha dado como resultado un desarrollo de
un modelo de pertenecia que aclara su impacto en las organizaciones en un factor
que es la falta de valor que pueden desencadenar una sensacion de no pertenecia ,
por la cual su objetivo principal es conocer el nivel que influye una variable de la
otra , por medio de una encuesta primero piloto tras 1 afio con anticipacion de
estudios y después ya con la encuesta real a 80 académicos, dando como resultado a
esta investigacion que el valorar al trabajador hace que ellos desarrollen y elijan
formas constructivas para sentir que pertenecen al centro laboral y por ende mejorar

un desempefio.

Masias y Etchika (2017), en su estudio realizado tuvo como finalidad describir
que factores son aquellos que influyen en el sentido de la pertenencia en la plana.
Asimismo, presenta su disefio descriptivo no experimental conformado por su
muestra con 70 educadores a quienes se les administré un cuestionario para recolectar
la valiosa informacidon.Dichos resultados pudieron demostrar que los colaboradores
de la empresa presentan un déficit de identificacién con esta misma, de modo que
termina perjudicando a la productividad y el reconocimiento de la organizacion. El
autor concluye que la relacion directa que posee el compromiso organizacional con
respecto al sentido de pertenencia, es necesario que implemente metodologias en

base a talleres para fortalecer el sentido de pertenencia en el trabajador.

Gomez (2017) en su investigacion tuvo como objetivo central reconocer y
evaluar aquellos factores que influyen en el sentido de la pertenencia de los
colaboradores para con la organizacion. La metodologia se centrd en una direccion
cuantitativa centrandose en la recogida de la informacion, asimismo fue descriptiva,
la recoleccion de datos se realizd mediante el uso de una encuesta. Los resultados
exponen que el sentido de pertenencia de los colaboradores para la organizacién se
encuentra enlazado a la perspectiva que el propio posee del clima organizacional

como un entorno de bien y de tranquilidad. En el cual la identificacion y el
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procedimiento de sus requerimientos priman inclusive sobre su recompensa
monetaria. El autor finaliza que para fortificar el sentido de pertenencia de cada
colaborador la organizacion logra forjar seguridad al sujeto mediante un acuerdo
justo y apropiado viéndose reflejado en la creencia de su significativa aportacion en
la obtencidn desus objetivos agrupados, considerando la valoracién del personal

como herramienta de mejora.

Chen (2017) cuyo objetivo fue establecer en qué nivel se encuentra la valoracion del
docente, en la Institucion educativa Privada Justiniano Norte. Con respecto a la
metodologiafue descriptiva — aplicativa, de igual manera, su método y también el
disefio fue retrospectivo;con referencia a su muestra se vio integrada por 60 docentes.
Los resultados indican que, sunivel fue alto, de esta manera el 63% de los docentes
son lo que tiende a valorar el conocimiento como componente del desarrollo; en tanto
el 30% tuvo diferentes perspectivasque son inversos a lo considerado por su gran

mayoria y el 7% manifestaron que les era indiferente.

2.2. Bases tedrico cientificas

Valoracion del personal

Se considerada como una funcion que, siempre se practica en cada uno de los
diferentesniveles jerarquicos de la organizacion con el objetivo de lograr una
perfeccion, asi como diferentes mejoras en las diferentes actividades de cada
trabajador, mediante la observacionde su comportamiento en su puesto de trabajo.
La valoracion de un trabajador es un conjunto de actividades por las que se llega a
establecer el mérito, valor o eficacia como profesional, mas no midiendo sus

resultados extrinsecos sino al contrario, intrinsecos. (Porret, 2016)

Es indispensable que el personal seleccionado a cubrir algun puesto de trabajo
en una empresa, sean personas altamente capacitadas y los mejores profesionales.
Sin embargo, es necesario que la empresa haga un seguimiento continuo de los
profesionales escogidos paradesempefiarse en su empresa y saber como ha ido
evolucionando, cuales han sido sus aportaciones y que objetivos propuestos ha
logrado cumplir. De este modo lograras conocery realizar una buena valoracién del

desempefio profesional en tu empresa. (Blanco, 2016)
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La valoracion aparte de brindarte una forma de medir la productividad o el
nivel de cumplimiento de los objetivos, se utiliza para destacar las competencias en
las que el trabajador ha logrado sobresalir (a los efectos de facilitar posibles
promociones o cambios depuesto) y en las que se requiere corregir (para plantear un
recorrido formativo). (Blanco, 2016)

Porret (2016) muestra que la apreciacion del control de la actividad acrecienta el
nivelde la autonomia y de la emancipacion en el colaborador, ya que, lograr
concientizar en la toma de algunas decisiones acerca de sus labores: partiendo desde
la fijacion del compés delas actividades, hasta lograr transformar el ordenamiento de
aquellas labores a ejecutar, lo cual transforman su apreciaciéon en relacion a los

requerimientos de su actividad.

Modelo de valoracion de personal

El modelo plantea que la valoracion de personal debe darse considerando tres
dimensiones: la valoracion por méritos, la valoracion por resultados, y la valoracion

por objetivos alcanzados.

Valoracion por los méritos

Perteneciente a una técnica de acumulacion de diversas opiniones acerca de
loscolaboradores y no para calcular las consecuencias que se consigan de los
mismos. Esta forma de distinguir entre los veredictos y comprobaciones es esencial,
en primer lugar, paralograr entender lo que significa la valoracion de los méritos,
que finalidad tiene y cuéles sonsus limites. En segundo lugar, se necesario lograr
diferenciar entre los juicios acerca de las actividades desarrolladas actualmente por
cada uno de aquellos colaboradores y las diversasopiniones referentes a la capacidad

actual como los potenciales de los propios para actividades futuras de otros tipos.

Esta consigue afectar a ambas partes es decir valorador y valorado, ya que, por un
lado,la persona a la que se es valorada expresa su ego, por lo tanto, tiene la posibilidad
de obtenerinformacion, aunque no sea muy favorable. Sin embargo, el sujeto que

cumple el rol de

valorar posiblemente sienta temor a la reaccién que podra causar el resultado de la

misma ensu trabajador y exprese reparos o inconvenientes a quien le esté requiriendo



que lo valore.

Valoracion por resultados

Se basa en analizar dichas consecuencias de los trabajadores, pero sin la necesidad
de recurrir a criterios que tengan que ver con la personalidad del mismo. La
valoracién de los resultados o profesionalismo de los propios. Dicha valoracion es
mucho menos subjetiva, esta no valora las caracteristicas de la personalidad y
mayormente se concentra en la medicion de dos aspectos del resultado relacionados

estrechamente: cuantitativos y cualitativos.

La valoracion de los resultados, se mantendra relacionada siempre con el
propésito de motivar al trabajador, habitualmente con el salario de mas
remuneraciones que las que le pertenecerian con una actividad normal, de manera
que, una vez que sean medido los resultados, podra obtenerse algunos beneficios,
sobre todo monetarias y para ello ha de contarse con un sistema de medicién de los
resultados.

Técnicas de valoracion

Segun Porret (2016) constan de cuatro grupos de técnicas de valoracion del

personal, las que se detallan a continuacion:

a) El sistema numérico: se basa en imputar una cierta cantidad de criterios a
cada unode los caracteres representativos de los trabajadores, en lo que
concierne al éxito deltrabajo, de manera que su suma manifiesta el valor
relativo del trabajador valorado.

b) El sistema de escalas gréficas: esta técnica se constituye por ciertos factores
que se encuentran disponibles en una manera lineal. Este tiene que
manifestar que nivel tiene el evaluado en cada caracteristica. Debido a que
es el mayor usado, mostraremos el de los niveles graficos de valoracion,
que se basa en tachar en un formulario los factores de evaluacion del

desempefio a través de unos grados de valoracion de estos.

c) La distribucion forzada: puede establecerse simplemente en una reparticion
de todoslos trabajadores de cada area, departamento, etc., comenzando

desde el menos hastael méas eficiente. Este sistema estd encaminado



primordialmente a impedir contestaciones de los valoradores tendentes al
efecto central, ya que, como se logra saber, la valoracion trata de lograr hacer
la diferencia de los trabajadores que son mas validos y de los que no suelen serlo
tanto en el desempefio de sus actividades.

d) La lista de comprobacion: se fundamenta principalmente en dicha variedad
de opiniones, dictdmenes o también calificativos que refieren diferencias
propias del éxito en una actividad definitiva. La persona que se dedica a
evaluar manifiesta aquellas apreciaciones las cuales creen que son
caracteristicas de ejecucion del colaborador. Por lo tanto, requiere que los
indicadores de conducta se encuentren incluidos en esa lista y que sean
genéricos refiriéndose a trabajos determinados y que las listas sean
efectivamente distintivas de los diferentes aspectos positivos 0 negativos

del comportamiento y el desarrollo del trabajo del sujeto.

Valoracion por objetivos alcanzados

Se trata de un sistema participativo que consiste en un procesamiento en la que
los directores y trabajadores de la empresa reconocen en un preciso instante cada una
de las metas, logran definir las primordiales zonas de compromiso de cada sujeto
con un cargo a las consecuencias que se esperan respectivamente de cada uno de
ellos, utilizando estas medidas como ejemplo para dirigir la unidad, seccion,

departamento, equipo, etc. (Porret, 2016)

A diferencia de otras valoraciones, la DPO es la Gnica que determina normas
exclusivamente para cada persona que decide participar. La concepcion de los
objetivos tieneque ir seguida de incentivos econdmicos, caso contrario no daran los
resultados que desean para quien los tenga que cumplir y, por tanto, puede que no
Ileguen alcanzarse las metas establecidas. En la practica, por diferentes razones y
porque esta relacionado con la medicionde los resultados generales econdmicos de
la empresa, se acostumbra a constituir objetivos para cumplirlos dentro de un afio
natural. (Porret, 2016).

Establecimiento de objetivos y tareas

Porret (2016) manifiesta que el establecimiento de objetivos comienza desde

la cima de la empresa (hablando jerarquicamente) y va descendiendo por niveles



hasta llegar al que se crea el adecuado. El gerente general junto con su equipo de
direccion determinara cada afio un plan de operaciones en el que se vera plasmado
por objetivos y metas concretos parael bienestar de la empresa con vistas al proximo
afo.

Se refiere a que la parte de gerencia se retina con el trabajador, ya que para realizar
esemétodo es un proceso que requiere de una preparacion, aplicacion y de dialogo.
Es relevanteque se cuente con una reunién expresa, en la cual se logren exponer los
objetivos del departamento evaluando el desarrollo del trabajo, actividad por
actividad, y motivarlo a queexprese sus aportaciones y como esta ayudaria a
conseguirlos los objetivos planteados. Estose basa en saber escuchar, respetar los
puntos de vista, animarle a expresar sugerencias, hacerque entienda la problematica
de las demas éareas, proporcionar recursos cuando sea posible, ser una persona

constructiva y positiva.

Los objetivos deben ser medibles. Sera util instituir unos patrones de control
para alcanzar a medir el grado de cumplimiento que mayormente, se refiere a calidad,
cantidad yplazos. Ya sea en cualquiera de estos, al finalizar el tiempo fijado se
establecera a cada uno de los miembros de la empresa un puntaje que servird como

base de la valoracion de su rendimiento.

Entrevista de fijacion de objetivos

La entrevista es una pieza esencial para obtener un grado de aceptacion entre
entrevistador y entrevistado, en la cual es necesario que sea vean reflejados en todos
los propdsitos los cuales se desean alcanzar. Si estos logran ser implantados, en la
contratacion psicoldgica de cada uno de los empleados con la empresa estara mas
débil, su motivacion y su aplicacion para llegar a obtener 6ptimos resultados seran
también menos de lo que se esperan, lo que permitird una mayor entrega a la
actividad de control y rastreo por parte de cada superior sobre el que debe lograr los
objetivos. Es muy importante que el trabajador se encuentre informado de las
consecuencias a nivel de retributivo que obtendrd cuando consiga alcanzar los
objetivos marcados, por lo que es indispensable que dicha técnica se encuentre bien
preparada y se evallen las propuestas que tanto el entrevistador como el entrevistado
presenten, siempre atendiendo a los planes estratégicos de la empresa y los del area
0 departamento segun orden prioritario. Una vez que se concluye la entrevista, ambas

partes convendria que tengan en claro como se ha subsistido y que se ha acordado para
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el desempefiode los nuevos objetivos. Ademas, deberan constituir las fechas de

control y los medios que se utilizaran para ello.

Los objetivos que lleguen a pactarse deben ser concretos, propicios, no es
aceptable que algo tan genérico como alcanzar la mejora de la produccion, aumentar
las ventas, o entreotros, sin medir o precisar que tanto es lo que se necesita mejorar

0 incrementar.

Porret (2016) asevera que el método necesita una maxima precision posible y, para
ello, la doctrina concuerda en el siguiente orden de puntos fundamentales que hay que

tenersesiempre presente:

a) Determinar las diferentes metas con cada uno de los empleados

b) Elegir criterios de que contribuyan al control de los desempefios.

c) Calcular las consecuencias que tengan vinculacion con las diferentes metas
d) Afirmar la contribucion de la directiva superior.

e) Precisar toda meta habitual ante la meta individual.

Finalidad de la valoracion de personal
Para Porret (2016) la valoracion del personal presenta las siguientes finalidades:

Conocer los intereses profesionales del personal: es una finalidad que permitira
optimizar la relacion que existe con los colaboradores, dado que a través de las
entrevistas de valoracion estd mas que claro que podra obtenerse una éptima y
superior perspicacias paralas dos partes, conservando una comunicacion mas fluida
y constructiva con todos los trabajadores. La entrevista proporciona una grandiosa
posibilidad de lograr un dialogo entre él y sus colaboradores, que puede tener
significativos resultados en relacion a la colaboraciony la formacion. En cambio, si
no se lleva con habilidad y seriedad, sera un sistema que provoca desconfianza y que
genere estados de proteccion en el jefe que no se encuentra en condiciones de cumplir

sus funciones directivas y también del colaborador en relacion a este.

Implicar a los sujetos en los diferentes objetivos de la organizacion: el trabajo
de aquella empresa se basa en dirigir a los colaboradores hacia los objetivos que ya
se encuentran determinados estratégicamente ya que, de no ser de tal modo,

dificultosamente los trabajadores lograran unificar energias que vayan en una propia



trayectoria para lograr alcanzarlos. Siendo una herramienta de gran potencia que
ayudara a dirigir las energias a unfin determinado en los comportamientos de logro
por parte de los trabajadores a sentir que se cuenta con ellos, tomando en cuenta las

opiniones de los colaboradores y creando un dialogo sobre los objetivos.

Analizar los efectos y ejecutar las apropiadas correcciones: esta finalidad
contribuye ahallar las personas contenidamente més efectivas y a proyectar un
excelente uso del mismo. Conforme el tiempo vaya avanzando, este puede ir
demostrando la falta de capacidad de alguno de estos para la realizacion de

algunos trabajos encargados y el deducirle una

oportunidad para colocarlo en otra area en contemplacion a las diferentes
consecuencias quese obtuvo mediante la estimacion. Dependiendo a como se
desempefio es gque se asignaran los diferentes cargos de trabajo siendo los mas aptos
de acuerdo al principio “el individuo adecuado en el cargo conveniente”, maxima

que ha hecho fortuna para los técnicos de organizacion.

Plantear las recompensas promociones y también castigos, siendo estas
monetarias como también profesionistas: dicha valoracion en actividades viene hacer
un instrumento genuino que servira como base para determinar una imparcial
sistematizacion de remuneraciones y el otorgamiento de las subvenciones o
conciliaciones salariales. En base ala misma, se alcanzaran otorgar diferencias
salariales previstas en el ambito de los niveles remunerativos que seran fijados a los

trabajadores en funcién del juicio conseguido.

Revelar todos los escases de alineacion necesaria para el excelente rendimiento
del cargo actual y para dicha carrera futura: Coloca de realce aquellos criterios
fragiles de los colaboradores, los cuales podran ser rectificados mediante una
instruccion analizada y planificada correctamente. En los casos que lleguen a
comprobarse que existen deficiencias comunes en diversos trabajadores, el ejercicio

formativo, en lugar de ser personal, evidentemente se dara en conjunto.

Analizar el crecimiento y la estimulacion de los colaboradores: Aquellos que
consentird determinar propdsitos de actividades que estén en relacion con los
trabajadores del departamento donde se facilitan los servicios. Ello ha de obtenerse
a través de consejos, informacion y orientaciones sobre su comportamiento a través

de las rectificaciones apropiadas.
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Asimismo, Véasquez (2016) plantea la seleccion de los diferentes criterios para

lograr establecer los métodos considerando lo siguiente:

Dichos criterios que se tendran en cuenta tendran que ver con los tipos de las
actividades en la que se dedica la organizacion en general, de puesto a ocupar, de los
compromisos las cuales debe asumir el trabajador, del ambiente en el que se halle,
tanto la cultura y el ambiente laboral en la empresa, de la politica social y entre otros.
Puesto que lascondiciones laborales de una industria no seran las mismas que la de
una empresa dedicada al sector de servicio, tampoco seria lo mismo manejar
vehiculos que crear piezas con una maquina, ni brindar atencion a clientes que
desarrollar actividades de investigacion en un laboratorio, y se podria seguir

mencionando mas ejemplos. Para esta seleccion se necesitard

saber con luminosidad y exactitud aquello que pretende calcularse y ademas

elementos que deben de tenerse presente para tal (Porret, 2016).

Tales trabajos en los cuales no hay métodos para calcular las consecuencias;
es decir, para la actividad de los docentes lo conveniente seria tener en cuenta, las
caracteristicas (los afios de la experiencia de los maestros, cualidades en los
esclarecimientos y sapiencias) y laconducta (consagracion, utilidad, etc.). Sin
embargo, seria apropiado hacer uso de diferentesmedidas que estén enfocados en los
efectos de dichas actividades que se encuentren directamente relacionados con la
elaboracion, la cantidad de fragmentos ejecutadas, cantidadde aquellas separadas por
desperfectos, etc. No es una regla sin excepciones, por lo que habraque examinar cada

vez el contexto. (Porret, 2016)

Determinacion de factores
Segun Porret (2016) los factores que influyen son:

a) Observables: no hay requerimiento de wusar métodos técnicos
extremadamentesofisticados.

b) Medibles: menos aun sin el uso de las diferentes técnicas refinadas que
obstaculicenesta actividad. Lo significativo de un modo u otro diferencien
a unos sujetos de losdemas.

c) Comunes: a cada una de las actividades de los individuos que intenten apreciar.

d) Independientes: de manera que el departamento que cada uno comprende,

noalcance parte de la otra.



Valoracién del Personal

Segun (Harper y Lynch, 2007), se dice que todo trabajador que desarrolla
alguna actividad siente y tiene la necesidad que lo valoren, lo que resulta la
importancia a lavaloracion de su puesto en el trabajo, ya sea negativo o positivo tanto
para él comola empresa. En una sociedad organizacional valorar a un trabajador es
reconocer suexistencia y en cambio si no la valoramos hacemos sentir que estamos
ignorando, ya que este puede anular la individualidad de la persona; por ello las
empresas tendrian que corregir su forma de valorar a sus colaboradores y hacerlos
sentir que su trabajo es Gtil, observado, reconocido, premiado y apreciado.

Sentido de pertenencia

Los trabajadores que no logran identificarse con las actividades que realizan,
que no seidentifican con su centro de labores, que se expresan de una mala manera
de sus directores odel bien se transforman en lideres perjudiciales, y se vuelven
proveedores de incrementar unapésima imagen. Pero si uno de los colaboradores se
encuentra contento con lo que realiza y esta netamente convencido que la empresa
para la que trabaja es buena y que se siente beneficiado por parte de esta misma, el
trabajador se esforzard en alcanzar las metas de la empresa y lo que toda empresa
necesita para alcanzar el éxito es que exista una fuerza laboralunida, sélida y que

trabaje en equipo. (Rosen y Berger, 2015)

Dicho sentido puede observarse como uno de los argumentos de
representacion personal en la empresa lo cual verdaderamente se edifica de una
forma en conjunta, posee una naturaleza en la que incurren y son garantes. Todos los
individuos que laboran en una empresa cooperan para edificarla siendo no consiente
de aquello (Vega, 2014).

Desarrollar dicho sentido en los trabajadores a través del manejo del ambiente
laboral, la unificacion global, la composicion de los equipos de trabajos
eficientemente,considerandose como una de los objetivos mas importantes que toda
entidad necesita poseer.Sin embargo, en realidad dicho sentido no es algo que
contribuya a bien de la empresa, asimismo, intenta mediante lazos afectivas enlazar

a los colaboradores con su actividad y ejercicios diarios (Vega, 2014).



Herramientas para mejorar el grado de pertenencia

Rosen y Berger (2015) manifiestan que, pese algunos momentos, la
responsabilidad yreconocimiento hacia la organizacién logren verse estropeados,
cada vez es probable mejorarlos, puesto que, mediante operaciones de integracion,

capacitaciones o crecimiento laboral y profesionista.

Para Vega (2014) el mejoramiento frecuente del clima organizacional y la
integracionde los tipos familiares o laborales son técnicas muy efectivas para lograr

incrementar el sentido de la pertenencia en la empresa.

Vega (2014) indica algunas de los instrumentos para optimizar el nivel de la

pertene cia son los siguientes:

Premiar los esfuerzos de los trabajadores
La premiacidn de los trabajadores motiva en gran medida a los trabajadores, lo

cual sepuede realizar a través del reconocimiento ya sea que este se realice de manera

publica en laempresa o de manera personal.
Ofrecer la opcidén de crecimiento

Las opciones ce crecimiento son muy importantes para los trabajadores,
especialmentepara los trabajadores mas jovenes que buscan crecer profesionalmente,
y si la empresa apoyaen sus objetivos personales este sentira que es parte importante
de la organizacion y que ademas se le valora por lo que su trabajo llena sus

expectativas.

Fomentar un buen ambiente de trabajo

Una de las cosas que un jefe o coordinador necesita tener siempre presente, es
calcularel niamero de actividades que se le encomienda a los trabajadores, esto debido
a que el excesode trabajo puede causar estrés en el trabajador lo que podria reducir

su productividad en la empresa.
Ofrecer estabilidad

Una empresa que brinde estabilidad laboral y econdmica, estara incitando a
que sus trabajadores tengan un buen rendimiento, ya que no hay nada peor que

trabajar para una empresa en la cual no te sientas seguro de que al dia siguiente que
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Ilegues y ya no tengas tu puesto de trabajo, o por decir las personas que trabajan por
un salario minimo y bonos que estos sean obtenidos segln sus objetivos alcanzados,
si el jefe inmediato no logra ofrecen un ambiente positivo, estabilidad e integracion,

si no que mas bien hace todo lo contrario y es una persona estresante.

Importancia del sentido de pertenencia

Meza (2018) EIl sentido de pertenencia es importante ya que incide en el
desempefio ycompromiso de cada uno de los colaboradores en los interiores de la
empresa, de tal maneraque beneficia a la organizacion con resultados excelentes, no
solo en el nivel organizacionalsino también personal, ya que permite desarrollar las

capacidades y habilidades del colaborador a través del crecimiento laboral.

Asi mismo el sentido de la pertenencia se considera punto clave para alcanzar
el éxitode la organizacion, ya que, si el trabajador o el subordinado se encuentra

convencido de que

dicha empresa o entidad es adecuada y que, asimismo, contribuye valor, combatira
por obtener los propdsitos que se marquen desde la misma. De tal manera, que el
colaborador se sentird identificado con la empresa, logrando cumplir cada los
objetivos planteados en un determinado plazo, con el proposito de ayudar al
crecimiento organizacional de una entidad,y a su vez al crecimiento personal en el

progreso de las diferentes cualidades y la capacidad laboral (Meza, 2018)

Por otra parte, se considera importante el sentido de pertenencia en las
organizaciones,no solo por el crecimiento del colaborador hacia la empresa, sino
también porque permite a la organizacién incrementar la productividad y la
maximizar los resultados esperado en un determinado tiempo, ademas analiza el
grado de la satisfaccion de todos los usuarios ante laatencién y servicio brindado.
Asimismo, se basan en el reconocimiento y la fidelidad de los consumidores hacia
la competencia comercial. Con respecto al personal, es importante ya que permite
fortalecer la seguridad y autoestima del colaborador, como también se basa en
afianzar el trabajo en equipo y por ultimo incrementa la creatividad en base a las
propuestasexpuestas por el personal. (Meza, 2018)

Estrategias del sentido de pertenencia:

Alvarez y Gallego (2014) definen que las estrategias para obtener el sentido



de pertenencia respaldadas en optimizar la valoracion del personal son:
Capacitacion y herramientas del Personal

Es indispensable lograr incluir informacion a los trabajadores para manifestar
lavaloracion que representan ellos para la empresa, de modo que sera de ayuda para
lograr el desarrollo tanto personal como profesionalmente de los miembros del

sistema.

Para aquellos que desean optimizar el trabajo en los colaboradores, se hace
saber que pueden encontrar una gran cantidad de herramientas que pueden aplicar.
En la actualidad, medios de comunicacién han conseguido estructurar y extender las
plataformas de comunicacién en las empresas, beneficiando de esta manera a los
trabajadores ya que podranejecutar sus actividades de una manera ordenada y mas
rapida. También se podra brindar herramientas para que estos logren tener un buen
desempefio laboral, ademéas admite analizarel funcionamiento de cada una de ellas
dependiendo del tipo de trabajo y actividades que realiza, definiendo las que mejores
se adapten a la empresa. Es de gran importancia contar con la opinion de tus

trabajadores, ya que a las finales son ellos quienes las utilizaran y

quienes en diferentes situaciones saben mejor nadie qué es lo que verdaderamente

requierenpara ser mas productivos.

Generar espacios de Comunicacion

Alvarez y Gallego (2014) manifiestan una de las estrategas mas importantes del
sentidode pertenencia es la comunicacion. Siendo esta una base para que exista una
buena relacién entre sus compafieros de trabajo. Ya que, si no existe la comprension,
si la informacion que requieren no se encuentra disponible para todos los miembros
y en el momento que la requieran, sentirdn que no pertenecen al lugar en donde estan,
rechazados o diferentes. Que la empresa cuente con una guia de comunicacion bien
determinadas nos beneficiarg, en la forma que cada participante se sienta integrados,

sino que ademas marche de una manera masrapida todo.

En este punto, Giner y Angeles (2014) consideran que esta estrategia también
es importante para implantar las herramientas que generen una comunicacién mas

correcta y adecuada, teniendo siempre presente el nivel de la urgencia en el dialogo y

27



el valor del respetohacia los horarios de trabajo del colaborador. El e-mail, una
conversacion de tipo privado y con diferentes conductos en relacion de planes
inclusive lo que es WhatsApp, Skype o también lo que son las llamadas telefdnicas,
vienen hacer solo algunas de la gran cantidad deopciones que pueden proyectarse.
Pero no hay que dejar de recordad que lo esencial es que cada uno de los integrantes
del equipo sepan en cada uno de los momentos qué canal de comunicacion sera
necesario que utilicen y a quién se han de regir para que la comunicacidnsea

netamente efectiva.
Motivacion del equipo

Para Meza (2018) la motivacion es la herramienta primordial para que una
empresa logre alcanzar el éxito. De modo que en el sentido de pertenencia la
motivacion viene hacer una de las estrategias que se decide fomentar en los equipos
de trabajo mediante reconocimientos y logros sobre el desempefio ejercido. Por ende,
la motivacion en equipo esprimordial para lograr adaptarse en cualquier grupo de
trabajo y es esencial para las empresas,es necesario tener presente siempre que la
motivacion en equipo de trabajo es de suma importancia para que pueda desarrollarse
una buena estimulacion entre ellos con actitudes positivas, las cuales le consientan

dar un buen desempefio en el trabajo.

Es necesario que la motivacion en los equipos de trabajo se desarrolle como una
técnica, puesto que la presencia de cualquier colaborador que se encuentre fielmente
motivado en un grupo de trabajo traera buenos resultados desde elaborar
sobresalientementesus funciones y realizar bien sus actividades laborales, llegando
hacer beneficioso no solo para la empresa sino también para el grupo de trabajo ya
que poseera mayor posibilidad de alcanzar mejores resultados como en los propios
trabajadores que experimentaran un acrecentamiento en su calidad de vida laboral.
(Medina, 2018)

Establecer objetivos comunes

Alvarez y Gallego (2014) aseveran que implantar propdsitos es fundamental
para lograrel éxito de la organizacion, ya que, logran establecer una trayectoria a
sequir, sirviendo comoprincipio de motivaciones para todos los integrantes de una

compafia. Ademas, el determinarpropositivos en la empresa y relacionarlos con el
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desempefio de los trabajadores permite reforzar el sentido de pertenencia en la
empresa, mejor dicho, mientras la empresa tenga concretados sus objetivos, y los
trabajadores tengan nocion de aquello, los resultados para elcumplimiento de estos
se realizardn de manera eficiente obteniendo resultados provechosos para la empresa.
De tal manera que entre una de sus preeminencias en implantar objetivos frecuentes
es que permite orientar las energias hacia una propia trayectoria, asimismo sirve
como guia para la enunciacién de tacticas empresariales, como también para asignar
los medios. Por otra parte, crea participacion y compromiso en los trabajadores y
acceden a quepueda evaluarse los resultados segun la productividad de la empresa.

Dimensiones del Sentido de Pertenencia:

Segun Rosen y Berger (2015) propone como dimensiones del sentido de

pertenencia alas siguientes:
Dimension de Identificacion

En algunos de los estudios realizados se logra evidenciar la importancia de la
dimensién para la realizacién y prosperidad psicoldgica de los individuos. El lograr
satisfacerel requerimiento lleva a una gran diversidad de sentimientos positivos, por

decir el gusto, la tranquilidad, el frenesi y el bienestar.
Dimension de Motivacion

Diferentes estudios afirman que existe una vinculacion en lo que es el sentido
de la pertenencia y la relacion carifiosa, el reconocimiento y el posicionamiento

personal en algln

equipo. Dicho sentido de la pertenencia abarca componentes tanto cognitivos como
efectivos,en tanto de la capacidad individual el cual cada sujeto posea acerca de su
vinculacion en el equipo reflejard una contestacion cordial y que los trabajadores

sean mas eficaces siendo motivados.

Coincidiendo se respalda que dicho sentido de la pertenencia de un sujeto
involucra uncomportamiento sensato y comprometido de una forma afectiva con un
grupo de significacion una definitiva poblacion, en cuyo seno el individuo forma
parte prontamente. Dichas particularidades personales y del equipo conforman el
reconocimiento social e intervendran en la cimentacion del sentido de la pertenencia.

A modo que la unidad social, como es la pertenencia también establece un perfil.
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Encontrandose coligadas a dicha pertenencia precisandose perspectivas acerca de la
conducta, formas de actividad y el rendimiento de los individuos, contribuye a su vez
sintiéndose parte de un determinado grupoo entorno. A nivel colectivo, dicho sentido
de la pertenencia favorecerd a la composicion social de cada uno de los individuos,
tal es asi como la ejecucién personal, mientras que, a escala de la nacion, el sentido

de pertenencia desarrolla un papel muy relevante en una compafiia enlazada.

Otro elemento que se encuentra vinculado con dicha dimension es aquella
memoria compuesta, definitiva en el concepto de los individuos como conjunto
motivados. Dicha memoria compone un componente de coherencia y diferencia de
mucha fuerza y muy poderoso que logra sobreponerse ante escenarios de amenazas,
de declive o debilidad conjunta o corporativa, volviéndose como primer asociado de

persistencia continuacion
Dimension de Compromiso

Caldas y Hidalgo (2018). En una organizacion cuando se tiene un debil sentido
de pertenencia esto lleva a que haya un compromiso mas “por deber” que “por
fervor” con las funciones que se redimen, y esto se pasa de un puesto a otro en toda
la organizacidon hasta transmitir una pobre experiencia al cliente. De alguna manera
nos limitemos a‘“desempefiar”, pero no disfrutaremos con pasion ni actitud de
servicio excelente y mucho menos trabajaremos motivados. Los resultados de la

empresa pueden, por tanto, verse comprometidos a medio o largo plazo.

30



I11. Metodologia

3.1. Tipoy nivel de investigacion

Enfoque: Se desarrollo un estudio con enfoque cuantitativo, puesto que se
presentaronlos datos usando magnitudes numéricas las cuales fueron tratadas
mediante herramientas estadisticas del SPSS con el fin de llegar a los resultados
de la presente investigacion, lo cuales posteriormente fueron analizados para
Ilegar a las conclusiones del estudio.

Tipo: Es aplicado porque dentro del estudio se lleva a la practica,
conocimientos y  teorias generales, el cual se realiza un marco tedrico en

relacion al estudio de la valoracion del personal y el sentido de pertenencia
laboral; teniendo en cuenta antecedentes de investigaciones anteriores.

Nivel: Es explicativo, puesto gque tiene una relacion causal; y que ademas
describid la situacion de la valoracion de personal y el sentido de pertenencia
considerando como poblacion a los trabajadores de la Institucion Educativa
Deportivo Adeu, siendo también transversal, ya que la informacion de las variables

se obtuvo una sola vez y en un momento dado.

La técnica de recoleccion de informacion a emplear es la encuesta, utilizando
como instrumento un cuestionario con escalas y tipo Likert; por lo cual fue elaborado a
partir de los items que se obtuvieron de la base bibliografica de los autores Porrert (2016)
& Rossen y Berger (2015). Ademas, ha sido adecuado a las caracteristicas propias de la
institucién educativa, lo cual ha dado como resultado una adaptacion para recoger la

informacion pertinente para realizar dicho estudio

3.2.  Disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental debido a que se analizd
laproblematica de las variables sin ser manipuladas, es decir, sin intervenir en su
desarrollo natural, en este caso, se analiz0 la situacién de la valoracién del personal
y el sentido de pertenencia en la Institucion Educativa Deportivo Adeu. Ademas, es
de corte transversal, puesto que la informacion que se obtuvo se realiz6 una sola vez

y en un momento dado, en este caso, durante el periodo 2019.
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3.3.  Poblacion, muestra y muestreo

Poblacidn: La poblacion estuvo conformada por los docentes de la Institucion
Educativa Deportivo Adeu de la ciudad de Chiclayo, en este caso, se tratd de 32

docentes entre el nivel primario y secundario.

Muestra: Se trata de una muestra censal, puesto que la muestra estuvo
conformada porlos 32 docentes de la Institucion Educativa Deportivo Adeu, esto
debido a que la cantidad dela poblacién no amerita que se realice un tratamiento
estadistico para ser calculada, en este caso, se ha considerado la totalidad de la

poblacion.

3.4. Criterios de seleccion

El criterio que se tomd para la seleccion de la muestra en la Institucion Educativa
Deportivo Adeu de Chiclayo es porque se tuvo el acceso inmediato, tanto a la
informacion, como al permiso de hacer una pequefia entrevista con los trabajadores
(profesores) antes de aplicar el cuestionario validado, para que asi se pueda llevar a cabo

la presente investigacion.
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3.5.  Operacionalizacién de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Categoria
Se trata de que un trabajador se encuentre ]
contento con lo que realiza y esta netamente  compromiso Nivel de Ordinal
convencido que la empresa para la que compromiso
trabaja es buena y que se siente beneficiado
por parte de esta misma, el trabajador se )
Sentidode  ©sforzard en alcanzar las metas de la |dentificacion _ Nivelde Ordinal
P - empresa Y lo que toda empresa necesitapara identificacion
ertenencia o :
alcanzar el éxito es que exista unafuerza
laboral unida, sélida y que trabaje enequipo.
(Rosen y Berger, 2015) Nivel de
Motivacion 1 tivacion laboral Ordinal
La valoracion de personal es considerada Satisfaccion de
una funcion que, siempre se practica en \sajoracion por necesidades _
todos los niveles de la empresa con el méritos Opinién de las Ordinal
Valoracién del  Proposito de Iograr_ una perfecc_lon, asi capacidades
personal como diferentes mejoras en las diferentes Valoraciénpor  Profesionalidad
actividades de cada trabajador, mediante la . Ordinal
- . resultados Nivel de resultados
observacion de su comportamiento en su Valoracién por
puesto de trabajo. (Porret, 2016) objetivos Nivel de logro de ordinal

alcanzados

objetivos
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En torno a la técnica que utilizada fue la encuesta, la cual estuvo dirigida a los
educadores de la Comunidad Educativa Deportivo Adeu quienes respondieron cada una
de las preguntas establecidas en el instrumento como fuente de datos informativos, en tal

caso, se utilizé al cuestionario tipo escala de Likert.

Con respecto al instrumento para realizar la recoleccién de informacién estuvo
conformado por 24 items respecto a la valoracion del personal propuesto por Rosen y
Berger(2015), para determinar la valoracién por méritos, por resultados y, por objetivos
alcanzados. Asimismo, la variable sentido de pertenencia estuvo propuesto por Porret
(2016) conformado por 18 items para determinar el compromiso, identificacion y
motivacion, por lo tanto, cadainstrumento estuvo en funcion a la operacionalizacion de
variables y cada uno de los indicadores establecidos en las dimensiones.

Tabla 2. Escala de medicion del instrumento

Escala

Total Desacuerdo
Desacuerdo

Indiferente

Acuerdo

g A~ W ON P

Total Acuerdo

Con referencia a la escala de medicion se determino ser de tipo Likert, la cual se
ha cuantificado al momento de procesar los datos en SPSS V.25, de esta manera se ha
podido procesar cada uno de los resultados en el presente estudio de investigacion.

Analisis de confiabilidad

Para establecer el nivel de fiabilidad de dichos instrumentos utilizados se ha

realizado el andlisis alfa de Cronbach por variables como por dimensiones:
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Tabla 3. Valor alfa de Cronbach de Vellis
Valor. Alfa de Cronbach. De Vellis
Apreciacio
n
(0.95a+ Muy elevada o Excelente
(0:90-0.95> Elevada
(0.85-0.90> Muy buena
(0.80-0.85 > Buena
(0.75-0.80 > Muy respetable
(0.70-0.75 > Respetable
(0.65-0.70 > Minimamente aceptable
(0.40 -0.65 > Moderada
(0.00-0.40 > Inaceptable

La confiabilidad de Cronbach es usada para avalar la solidez interna de cada uno de
losinstrumentos como es el cuestionario. Para la variable Sentido de Pertenencia, las
dimensiones por las que son compuestas han logrado obtener un valor de confiabilidad

mayora 0.7 como lo exige Cronbach (1970).

Tabla 4. Confiabilidad de dimensiones de Sentido de
Pertenencia

Dimensiéon Valor Alfa Apreciacion
Compromiso 0.968 Muy elevada
Identificacion 0.948 Elevada

Motivacion 0.801 Buena

Para el constructo Valoracién del Personal, las dimensiones por las que se
encuentran compuestas han derivado un valor de nivel de fiabilidad mayor a 0.7 tal como
lo exige Cronbach (1970).
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Tabla 5. Confiabilidad de las dimensiones de Valoracién de personal

Dimensién Valor Alfa Apreciacion
Por mérito 0.968 Muy elevada
Por resultados 0.948 Elevada
Por Objetivos
0.801 Buena
alcanzados

Finalmente, la confiablidad para ambos constructos (Sentido de Pertenecia y
Valoracion de personal) ha conseguido un valor de confiabilidad mayor a 0.7 tal como lo
exige Cronbach (1970).

Tabla 6. Confiabilidad de constructos

Constructo Valor Alfa Apreciacién
Sentido de pertenencia 0.906 Muy elevada
Valoracion de personal 0.931 Muy elevada

Analisis factorial Sentido de pertenencia
En funcion al desarrollo de la validez se utilizd el analisis factorial, con la finalidad

probar que el constructo es multifactorial (multidimensional), por lo tanto se acudi6 a la
prueba de KMO, (Kaiser, 1960) cuya medida de adecuacién de muestreo debe ser > 0,5 y a

la sigma de la prueba de curvatura de Barlett (debe ser < 0,05).
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Tabla 7. Prueba de multifactoriedad de Kaiser-Meyer-Olkin para SP

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0.516
adecuacion de muestreo
Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi- 798.164
Bartlett cuadrado
Gl 300
Sig. 0.000

Valoracion del personal

Para experimentar la validez del estudio se utilizd el andlisis factorial. Para
corroborarel constructo es multifactorial se recurri6 a la prueba de Kaiser - Meyer — Olkin
(Kaiser, 1960) cuya medida de adecuacion de muestreo debe ser > 0,5 y a la sigma de la
prueba de esfericidad de Barlett (debe ser < 0,05). Los resultados logran obtener

satisfactoriamente lasrestricciones antes mencionadas.

Tabla 8. Prueba de multifactoriedad de Kaiser-Meyer-Olkin para VP

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de 0.729
adecuacion de muestreo
Prueba de esfericidad de ~ Aprox. Chi- 306.911
Bartlett cuadrado
Gl 78
Sig. 0.000

Matriz de componente rotado:
Sentido de pertenencia

La matriz del elemento circulado es usada para lograr ordenar las diferentes
interrogantes en las concernientes dimensiones segun las dimensiones de la variable que
en esta investigacion son 3. Asimismo, es considerado como indicador, de que, las
interrogantes que se atribuyen en una misma dimension encontrandose altamente

correlacionada ya que no se observa que cargan en las mismas dimensiones.

37



El criterio usado para evaluar la ejecucion de la validez fusionado es comprobar que las

cargas factoriales de la matriz de componentes principales estan cada uno en su lugar y por

ende el instrumento ya seria validopara proponerlo en campo.

Tabla 9. Matriz de componente rotado para sentido de pertenencia

Matriz de componente rotadoa

SP1compr
SP2compr
SP3compr
SP4compr
SP5comp
SP6compr
SP7compr
SP8compr
SP9compr
SP10compr
SPlident
SP2ident
SP3ident
SP4identi
SP5identi
SP6ident
SP7ident
SP8ident
SP9ident
SP1mot
SP2mot
SP3mot
SP4mot
SP5mot
SP6mot

1

.867
.867
.949
795
949
949
.680
949
.949
741

Componente
2

.820
.583
.816
644
414
126
748
801
548

501
77
167
.858
.604
.736

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.
En la tabla de matriz de componentes rotados se muestra que la variable sentido
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depertenencia se divide en tres grupos, las mismas que estan en relacion a las dimensiones

del

sentido de pertenencia y a cada indicador que lo compone, de lo cual se observa que existe



un nivel de asociacion entre los items que conforman cada dimension, lo cual conforma la
validez del constructo.

Valoracion de personal

Como se ha explicado en el punto de Sentido de pertenencia, en esta variable
la matriz del elemento circulado es usada también para ordenar las interrogantes usadas
en susconcernientes dimensiones. Asimismo, muestra en su indicador, de que, las
interrogantes que atribuyen en una misma dimension se encuentran altamente

correlacionados.

Tabla 10. Matriz de componente rotado para valoracion del personal

Matriz de componente rotadoa

Componente
1 2 3

VP1merit .678

VP2mert .756

VP3mert Jq37

VP4mert .802

VP5mert .798

VP6mert .809

VP7mert .854

VP1rsult .618

VP2resul .804

VP3resul .803

VP1labjal 510
VP2objal .818
VP3objal .768

Método de extraccion: analisis de
componentesprincipales.

Método de rotacién: Varimax con normalizacion Kaiser.
a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

En dicha tabla de matriz de elementos circulados se muestra que la variable
valoracionde personal se divide en tres grupos, en relacion a las dimensiones de la
variable y a cada indicador que lo compone, de lo cual se concluye que existe un nivel
de asociacion entre lositems que conforman cada dimension, lo cual conforma la validez

del constructo de dicha variable.
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3.7. Procedimientos

Los procedimientos para la recolectar los datos se efectud la siguiente manera:

Se realizd visitas a la Institucion Educativa Deportivo Adeu con el fin de solicitar
la autorizacion para poder implementar los instrumentos de la recoleccion de informacion

sobrelo que es la valoracion de personal y el sentido de pertenencia.

Se realizo la visita en la fecha establecida que fue el 19 de abril del 2019, por direccién
de la Institucion Educativa Deportivo Adeu para la implementacion del instrumento en el

horario de receso de los profesores que era a las 10.30 am con una duracion de 20 minutos.

Se empleo un instrumento de recogida de informacion a toda la muestra, en dicho caso

a 32 educadores de la Comunidad Educativa Deportivo Adeu.



3.8.  Plan de procesamiento y analisis de datos

Para dichos procesamientos y analisis de la informacion se usdé un programa
denominado SPSS V25, de tal manera que se tabul6 la informacidn obtenida a través del
cuestionario empleado a 32 docentes de la Comunidad Educativa Deportivo Adeu con el
finde obtener los resultados de la investigacion. Dichos resultados fueron analizados y

representados en tablas y figuras estadisticas para su respectiva interpretacion.

Para explorar y cuantificar el nivel de relacién que existe en las variables, usandose
unandlisis de regresion lineal simple, que se basé en evaluar aquellos cambios en una
variable,que lleva una serie de procedimientos de diagnostico (puntos de influencia) que
informan sobre la estabilidad e idoneidad del analisis, en simples palabras, su
representacion grafica es una linea recta. Que se puede expresar gque se esta en apariencia
de una regresion lineal simple cuando una variable independiente ejercita influencia sobre

otra variable dependiente.

En este sentido, se utilizo Excel en el andlisis de datos para determinar la relacion
entre las variables sentido de pertenencia y valoracion de personal, con el fin de

determinar el comportamiento de una variable a través de otra.
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3.9. Matriz de consistencia
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Tabla 11. Matriz de consistencia
Larliprardase /
Problema Objetivos Hipotesis Variables/dimensiones ILEERTEST
Operacionalizacion
Prgblgma Objetivo principal Hipétesis principal Dimensiones Indicador
principal
¢De que manera la Determinar la influencia de la valoracion del La valoracion del Compromiso Nivel de compromiso

valoracion del
personal influye en
el sentido de
pertenencia laboral
en la Institucion
Educativa
Deportivo Adeu de
Chiclayo 2019?

personal en el sentido de pertenencia laboral en
la Institucion Educativa Deportivo Adeu de
Chiclayo 2019.

Objetivos especificos
Determinar el nivel de la valoracion del
personal en la Institucion Educativa Deportivo
Adeu de Chiclayo.
Determinar el nivel de sentido de pertenencia
laboral en la Institucion Educativa Deportivo
Adeu de Chiclayo.
Determinar la relacion entre las dimensiones de
la valoracién del personal y las dimensiones del
sentido de pertenencia en la Institucién

Educativa Deportivo Adeu de Chiclayo
Determinar la influencia de las dimensiones de
Valoracion del personal en el Sentido de
pertenencia.

personal influye en
el sentido de
pertenencia laboral
en la [Institucion
Educativa Deportivo
Adeu de Chiclayo
2019.

V. Dependiente:

pertenencia.

V. Independiente:
Valoracion del

Identificacion

Motivacion

Valoracion por
méritos

Valoracion por
Resultados

Valoracion por
objetivos alcanzados

Nivel de identificacion

ivel de motivacion laboral

Opinidn del trabajo
desarrollado

Opinién de las capacidades

Profesionalidad
Nivel de resultados

Nivel de logro de objetivos




43

Disefio de investigacion:
No experimental.
Transversal.

Probacion, muestra y muestro:
Paoblacién: 35 trabajadores.
Muestra: Censal.

Técnicas estadisticas:
Andlisis de Alfa de Cronbach
Analisis Factorial

Prueba de normalidad
Spearman

Analisis de Regresién lineal

Tipo de investigacion:
Enfoque: Cuantitativo.

Tipo: Explicativo.
Nivel: Causal.
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3.10. Consideraciones éticas

Referente a las consideraciones son descritas por Castillo, Olivares y
Gonzéles (2014),de las cuales se ha tenido presente para el estudio las

detalladas a continuacion:

La aprobacion informada, puesto que los trabajadores de la
Institucion Educativa Deportivo Adeu, tuvieron conocimiento sobre su
participacion en la investigacion ya que setiene la conformidad de las

personas que dirigen la institucion.

La Confidencialidad, puesto que la identidad de los trabajadores de
la Institucion Educativa Deportivo Adeu fue protegida, ya que los
instrumentos se aplicaron de manera anénima para brindar seguridad y

proteccion al trabajador.

La Observacion Participante, ya que, se intervino con prudencia por
la ética profesional, asumiendo la responsabilidad de los resultados que se
presentaron en la investigacion durante el acopio de datos.
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V.

Resultados y discusién

45

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos en el trabajo

de campo y la discusion del andlisis de las variables. Estos resultados

obtenidos son producto de lainvestigacion dada entra mayo y Julio del

2019, para esto se utiliz6 el programa SPSS 25, y el anélisis de regresion

lineal para ver la causa efecto entre mis variables a investigar.

Resultados

4.1.1. Resultado del objetivo especifico, determinar el nivel de la valoracion del

personal en la Institucion Educativa Deportivo Adeu.

Baremacion

Utilizandose la técnica de la Baremacidn para lograr determinar el indice de Valoracién

del personal. Para tal se divide el maximo valor de la escala de Likert usada en los

instrumentos (valores del 1 al 5) entre 3.

Tabla 12. Baremos de Valoracién del Personal
Valoracion | Valoracién por Valoracion por Valoracion del
por Mérito Resultados | Objetivos Alcanzados Personal
Bajo 33,33% Hasta 4,29 Hasta 4.33 Hasta 4.33 Hasta 4.25
Medio 66,66% >429a4,71 | >4.33a4.67 >4.33a4.67 >4.25a4.48
Alto 100% >4,71 >4.67 >4.67 >4.48
Tabla 13. Resultados de VValoracion del Personal
Valoracion | Valoracion Valoracion por Valoracion del
por mérito | por resultados | objetivos alcanzados personal
Media 4.4327 4.4286 4.4476 4.2803
MEDIO- ) )
_ MEDIO- tendiendo a | MEDIO-tendiendo
NIVEL MEDIO tendiendo a
BAJO a BAJO
BAJO
Desv. Desviacion 0.41648 0.54576 0.47790 0.32982




Tabla 14. Medidas descriptivas de la Valoracion del Personal

Media  Desviacion

Valoracion por

méritos 4.45 0.42
Valoracion por
resultados 442 0.55

Valoracion por
objetivos alcanzados 4.43 0.48

Este resultado muestra que en la Institucion Educativa Deportivo
Adeu la valoracion del personal no es percibida por los trabajadores en
relacion a los resultados, los objetivos alcanzados que se encuentran en un
nivel medio tendiendo a bajo, en excepcion de valoracidnpor méritos que se
encuentra en un nivel medio ya que se puede percibir que la institucion
trata de reducir a lo minimo el juicio subjetivo en cuanto al trabajo del
docente cuando se trata de la ensefianza didactica mas en los profesores de
nivel inicial y con la apreciacion deque la institucion les da tarjetas de
reconocimiento sobre todo en las fecha del dia del maestro
, en general, la valoracién del personal tiene un nivel medio con una
tendencia a baja debidoa que no se considera la opinién del trabajador, se
carece de capacitaciones frecuentes, reflejando el desinterés sobre los
resultados obtenidos por los docentes con los estudiantes apesar que los

docentes llegan a cumplir con las metas trazadas de la institucion.

Con el fin de realizar el analisis del constructo de la variable
Valoracion de personal, considerando sus dimensiones, se ha realizado la
estadistica descriptiva. En este caso, los resultados de la media de la
valoracion por méritos (4.45), la dimension valoracion por resultados
(4.42), y la valoracion por objetivos (4.43) tiene una ponderacion aceptable
puestoque los resultados indican que en la Institucion Educativa Deportivo
Adeu existen consideracién por los méritos cuando reciben su tarjeta por

parte de la direccidn en cuanto alos resultados logrados en la ensefianza.



4.1.2. Resultado del objetivo especifico, determinar el nivel del Sentido de
Pertenencia en lalnstitucion Educativa Deportivo Adeu

Baremacion

Se utiliza la técnica de la Baremacion para establecer el indice de

Sentido de pertenencia. Para ello se fracciona el maximo valor de la escala

de Likert utilizada en los instrumentos (valores del 1 al 5) entre 3.

Tabla 15. Baremos de Sentido de Pertenencia
) L o SENTIDO DE
Compromiso | Identificacion | Motivacion
PERTENENCIA
Bajo 33,33% Hasta 4,80 Hasta 4,33 | Hasta 2,33 Hasta 3,81
Medio 66,66% >233a
>480a5,00| >4,33a4,89 > 3,81 a4,07
2,67
Alto 100% > 5,00 > 4,89 > 267 > 4,07
Tabla 16. Resultados de Sentido de Pertenencia
c <o | 1dentificacion | Motivacia SENTIDO DE
ompromiso | Identificacion | Motivacion
PERTENENCIA
Media 4.7800 45619 2.5524 3.9648
NIVEL BAJO MEDIO MEDIO MEDIO
Desv.
o 0.25065 0.36747 0.58824 0.29960
Desviacion
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Tabla 17. Medidas descriptivas del sentido de pertenencia

Media Desviacién

Compromiso 255 059
Identificacion 457 0.37
Motivacion 4.79 0.25

Como se puede apreciar en el resultado, el sentido de pertenencia en el centro
institucional Deportivo Adeu mantiene un nivel medio puesto que no se ha fortalecido los
resultados en relacion al compromiso, la identidad y la mejora de la motivaciéon de los
docentes de la Institucion lo cual evidencia la necesidad de mejora de dichos factores por
parte de la Direccion. Por ello que la identificacion y motivacion que se encuentran en un
nivel medio, ya que se ha podido observar que los docentes se identifican con la institucion
porque se sienten orgullosos de algin modo de trabajar porque es su centro laboral y tienen
significaciones emocionales y valorativas hacia sus compafieros y no disfrutan la jornada de
trabajo. Al igual que se percibe su motivacion por algunas actividades a realizar en la
institucién , consideran que su trabajo es mono6tono , y no se motivan por ver a los alumnos
como lideres en la vida, sin embargo, estas dos dimensiones no son tan notorios que se ve
reflejado en que los docentes no se encuentran comprometidos cuando tienen que hacer
trabajos adicionales no dedican mas tiempo del que les corresponde, o les toca apoyar en algo
0 alguna actividad, no colaboran con sus comparieros para alcanzar los objetivos y no se
esfuerzan por cumplir su trabajo como corresponde y es asi que se presentan los mismos

errores ya que lo realizan por cumplir.

Con el fin de realizar el analisis del constructo de la variable Sentido de Pertenencia,
considerando sus dimensiones, compromiso, identidad y, motivacion se ha realizado la
estadistica descriptiva. En este caso, los resultados de la media de la motivacion (4.79) y la
dimensién identidad (4.57) se encuentran con un alto puntaje debido a que los trabajadores,
en dicho caso los maestros de la comunidad educativa, muestran aceptacion por el hecho de

cumplir con sus labores cotidianas, y motivados de algin modo por actividades que son a
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gusto del docente, como dia del profesor y dia del trabajador donde ellos

son los agasajadosy participes.

Sin embargo, a pesar en la institucion se carece de acciones
destinadas a optimizar el nivel del compromiso de los profesionales, siendo
este el que tiene una menor valoracién (2.55), dicha situacién puede afectar
de manera significativa la motivacion e identidad que ahora existe por el

lado de dichos trabajadores del Centro Institucional del Deportivo Adeu.

4.1.3. Resultado del objetivo especifico, determinar la relacion entre las

dimensiones de lavaloracion del personal y las dimensiones del
sentido de pertenencia

Correlacion de las dimensiones:
Prueba de normalidad

Tabla 18. Prueba de Kolmogorov-Smirrnov
Compr Indet Motv merit Result objAlc
N 35 35 35 35 35 35
~ Media 47971 4.5619 2.5524 4.4327 4.4286 4.4476
Parametros
Desv.
normales®® . 0.23198  0.36747  0.58824  0.41648  0.54576 0.4779
Desviacion
Estadistico de prueba 0.3 0.179 0.116 0.151 0.174 0.162
Sig. asintotica(bilateral) .000¢ .006° .200¢ 043¢ .009¢ .021°

Los valores arrojados en la prueba de Kolgomorov -Smirnov son
menores a 0,05 por elcual los datos no alcanzan una distribucién normal
(Restrepo & Gonzales, 2007), por lo tanto,se efectuara una prueba no
paramétrica de correlacion, en este caso la prueba de Spearman
(Restrepo & Gonzales,2007).
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Correlaciones

Tabla 19. Prueba de Spearman

Rango Relacion

0-0,25 Escasa o nula
0,26-0,50 Débil
0,51- 0,75 Entre moderada y fuerte
0,76-1,00: Entre fuerte y perfecta 5

Se puede evidenciar que existe correlacion moderada tendiendo a
débil segun (Rosa Maria Martinez Ortega, Leonel C. Tuya Pendas &
Alberto Pérez Abreu, 2009) ya que se encuentra 0,26-0,50 de rango, entre
las dimensiones del constructo Sentido de pertenencia con las dimensiones

del constructo Valoracion del personal.

Tabla 20. Prueba de Spearman

Correlaciones

418"

0,012
35

362"

0,033
35

,092
0,010

V. Mérito V. Resultado V.
Obijetivos
Compromiso ‘E%E‘?,@Féﬂ{é ae 342" -,002
Sig. (bilateral) 0,044 0,990
N 35 35
Rho de Spearman Identificacion goor?ggggf de 459" 272
Sig. (bilateral) 0,006 0,113
N 35 35
N Coericiente ae ok
Motivacion correlacion -,236 464
Sig. (bilateral) 0,172 0,007
N 35 35

35

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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Los resultados del analisis muestran que existe una correlacion de
las dimensiones de las variables valoracion del personal y sentido de
pertenenciay, aunque la correlacionsea débil porque se encuentran entre
los intervalos de 0,26-0,50.

Se puede apreciar que la dimensién de compromiso abarca la
relacion con valoracion por mérito (,342), ya que el trabajador percibe
que lainstitucién considera su trabajo que realiza en la institucion, como
también tiene relacidon con valoracion por objetivos alcanzados (,418)
ya que los docentes cumplen con todas sus actividades a realizar con las
clases que tienen que impartir con los estudiantes. Los profesores que

imparten su clase tienen el dominio en su materia.

En la dimensién de identificacion tiene relacion con valoracion
por méritos (,459); Porque los docentes al realizar sus actividades dentro
del plantel estan cumpliendo con sus objetivos de la institucion, siendo
su centro de trabajo. También tiene relacién con valoracion por
objetivos alcanzados (,362) el trabajador por el hecho que es su centro
laboral tiene sus actividades al dia cumpliendo con lo requerido segun

su plan de trabajo.

Y la ultima dimension es la de motivacion que se relaciona con
valoracion por resultados (,464); pues la institucion de alguna manera
mantiene el estimulo pequefio cuando se trata de que el docente participe
en pequefias actividades, es decir, en relacion al trabajo. Y con una
relacién baja con valoracion por objetivos alcanzados (,092) Como los
docentes no tienen una motivacién de ninguna manera, ellos mismos
tratan demotivarse por el hecho de que es su centro de trabajo y tienen

que generar respuesta ante la mision de la institucion.
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4.1.4. Resultado del objetivo especifico, determinar la influencia de
las dimensiones deValoracion del personal en el Sentido de
pertenencia.

Causalidades por dimensiones

Tabla 21. Resumen de analisis de Valoracion por mérito en Sentido
de pertenencia

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacién multiple 0.130687535
Coeficiente de determinacion RA2 0.017079232
RA2 ajustado 0.013637042
Error tipico 0.422655229
Observaciones 35

Se estima que la valoracion por mérito se explica en un 0.017 en el sentido de pertenencia.

Tabla 22. Resumen del analisis de VValoracién por
resultados en el Sentido depertenencia

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion multiple 0.188138086
Coeficiente de determinacién R"2 0.013607995
RA2 ajustado 0.015528320
Error tipico 0.472756591
Observaciones 35

Se estima que la valoracién por mérito se explica en un 0.013 en el sentido de pertenencia.

Tabla 23. Resumen del analisis de Valoracién por Objetivos
alcanzados en el Sentidode pertenencia

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacién multiple 0.275943575
Coeficiente de determinacion R”2 0.077035326
RA2 ajustado 0.048213570
Error tipico 0.553130404

Observaciones 35
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Se estima que la valoracidn por mérito se explica en un 0.077en el sentido de pertenencia.

En todos los resultados se observa los resultados determinan que no
se presenta un nivel de causalidad entre las dimensiones de Valoracion del
personal con respecto a Sentido de pertenencia; por lo cual se puede
observar que no existe ningun tipo de influencia. De estamanera se puede
determinar que los docentes perciben en cuanto a los resultados, que cada
dimensién trabaja de una manera individual, ya que el docente presenta
buenos resultados enrelacion a los objetivos, pero esto, no le asegura a la
institucion educativa que ellos se sientancémodos trabajando y mucho
menos perciban que todo lo que se hace en el colegio se les reconoce a
todos por igual creando brechas entre la direccion y los docentes. Para que
pueda haber influencia puede que el entorno de la institucion y el tipo de
centro educativo se veaenfocado en otro factor o indicadores externos a la

variable.

4.1.5. Resultado del objetivo General, determinar la influencia de la
valoracién del personal en el sentido de pertenencia laboral en la
Institucién Educativa DeportivoAdeu de Chiclayo

Contrastacion de hipotesis:
Causalidades

Sentido de pertenencia sobre valoracion de personal (Regresion lineal
simple)

Tabla 24. Resumen del anélisis de la VValoracion de
personal en el Sentido depertenencia

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacidon multiple 0.184532921
Coeficiente de determinacién RA2 0.300889765
RA2 ajustado 0.160097074
Error tipico 0.426853611
Observaciones 35

Se estima que la Valoracion del personal influye en un 0.300 % en el

Sentido de pertenencia.



De acuerdo al andlisis se puede determinar que excite un minimo de
porcentaje de influencia de la valoracién del personal en el sentido de pertenencia,
ya que se puede observar que la valoracion del personal influye un 30% , el sentido
de pertenencia laboral de los trabajadores encuestados, ello quiere decir, que los
profesores sienten que su valoracién no es muy satisfactoria como profesionales ya
gue jamas han sido reconocidos ni incentivados dentro del plantel, y esto esalgo
determinante para que tengan compromiso e identificacion con la institucion , ya que
esta nunca ha retribuido a los resultados de los docentes . Por lo tanto, deben existir
otras variables gque representan casi el 70% que llegue a influenciar en el sentido de
pertenecia como compromiso laboral, clima organizacional u satisfaccién laboral,
que hace que logren que esta sea agradable para la mayoria de los miembros de la

institucion educativa.
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4.1. Discusion

Para la realizacion de esta discusion se ha considerado como
referente estudios de antecedentes de nuestras variables a investigar, para
basar o contrapesar los resultados conseguidos, que asimismo sean

aplicados a empresas de sectoreducacién privada.

En el nivel de la valoracién del personal en la Institucién Educativa
Deportivo Adeu de Chiclayo, los resultados de la media de la valoracion
por méritos (4.45), la dimensién valoracién por resultados (4.42), y la
valoracion por objetivos (4.43) tiene una ponderacion aceptable, sin

embargo, todavia se requiere de mejoras.

En este caso, los que tienen una menor ponderacion es la valoracién
por resultados y la valoracion por objetivos alcanzados (Nivel medio-bajo)
seguido de la valoracién por méritos (Nivel medio) y que en general
muestran que la valoracion del personal en la Institucion Educativa
Deportivo Adeu se encuentran dentro de un nivel medio-bajo, situaciénque
puede considerarse aceptable por el momento, pero si no se mejora, ira

descendiendo paulatinamente.

Este resultado se contradice al obtenido en el estudio de Chen (2017)
cuyo objetivo fueestablecer en qué nivel se encuentra la valoracion del
docente, en la Instituciéon privada de Justiniano del Norte, el cual su
resultado indicaron que tiene un nivel alto , por lo que se obtuvo que la
mayor parte de las la institucion que desarrollan sus actividades tienden a
valorar las sapiencias como factor de desarrollo; sin embargo, existen otros
docentes que proyectaron perspectivas que son contrarias a lo considerado

por la gran mayoria.

El nivel de sentido de pertenencia laboral en la Institucion Educativa
Deportivo Adeu de Chiclayo, se ha dado a través de los resultados de la
baremacion de lo cual se ha tenido los resultados generales de la variable
obteniendo un nivel medio con una valoracion de 3.96debido a que factores

como el compromiso (2.55), se encuentra en un nivel bajo, laidentificacion
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(4.56) se encuentra en un nivel medio y, la motivacién (4.56) se encuentra
en un nivel medio; de esta manera se ha tenido el resultado general de la
variable la que se encuentra en un nivel medio, mostrando que se requiere

mejoras para fortalecer el sentido depertenencia.

Por lo tanto, Masias y Etchika (2017), se obtiene en su investigacion
que el nivel de pertenencia es bajo ya que dichos resultados pudieron
demostrar que los colaboradores de laempresa presentan un déficit de
identificacién con esta misma, de modo que termina perjudicando el

reconocimiento de la organizacion con los trabajadores.

Se ha determinado la relacion entre las dimensiones de la valoracion
del personal y delsentido de pertenencia laboral en la Institucion Educativa
Deportivo Adeu de Chiclayo, en general, a través de la muestra observada
de las variables, considerando los valores de las dimensionesde ambas
variables tienen una correlacién que varia de moderado con tendencia a
débil, sin embargo, no deja de existir una correlacion significativa entre las

dimensiones.

Asi mismo, segun (Rosa Maria Martinez Ortega, Leonel C. Tuya
Pendas & Alberto Pérez Abreu, 2009) la correlacion de Spearman, se
proporciona por dos variables que puedentener el grado de asociacion entre
si, de tal manera que, en la presente investigacion al medirla correlacion de
las dimensiones de valoracién del personal y sentido de pertenencia ya que
se encuentra 0,26-0,50 de rango que quiere decir moderado tendiendo a
débil.

Se he determinado la influencia la valoracion del personal en el
sentido de pertenecia laboral en la Institucion Educativa Deportivo Adeu
de Chiclayo, por la cual se observa a través del resultado obtenido por la
estadistica de regresion lineal, existe un minimo de influencia entre ambas

variables dichamente.

Lo cual este resultado se contradice con el antecedente de aluna manera de
Santi Dewi y Rizal Suryamarta (2020) ya que en su articulo determina que si existe
un nivel de influencia significativa de la valoracion en el sentido de la pertenencia

de los profesionales académicos, demostrando los docentes respeto y seguir



trabajando en su centro laboral bajo cualquier circunstancia por ende que los valoren
hacen que ellos se sientas satisfechos, felices y brindando su mejor desempefio en la

empresa; lo que no pasa con el problema que presenta el centro educativo estudiado

Lee Weller (2020) en su investigacion muestra en su resultado obtenido, que
su estudio si existe influencia entre ambas variables por lo que los docentes
desarrollany eligen formas constructivas para sentir que pertenecen al centro laboral
y por ende mejorar un desempefio y esto llega a ocurrir con gran perspicacia y accién
por parte de ellos mismos pero también con el apoyo de los lideras de las
organizaciones para agregar valor a lo que cada académico desempefia dentro de su
area ; con lo que respecta a nuestro resultado es que no se puede concluir diciendo

que los docentes pongan de su parte y tampoco sientes el apoyo de sus superiores.
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V. Conclusiones

El nivel de la valoracién del personal en la Institucion Educativa
Deportivo Adeu de Chiclayo fue medio tendiendo a bajo, considerandose
aceptable, debido a que un factor positivo es que el docente constantemente
se esfuerza por dar mejores resultados cumpliendocon los objetivos de la
institucién, sin embargo, no recibe el reconocimiento por parte de la
Direccién. Finalmente, que el docente se esfuerza sin que se le esté
supervisando para lograr sus actividades, sin embargo, dicho esfuerzo es

poco valorado por la Direccion.

El nivel de sentido de pertenencia laboral en la Institucion Educativa
Deportivo Adeu de Chiclayo fue medio , porque tienen una disposicién
para ayudar y demostrar interés por la institucion por el hecho que trabajan
ahi teniendo ideas para simplificar el trabajo, sin embargo, no las transmite
por el hecho que se sienten desmotivados y es poco favorable parala
institucion ya que el docente no es comprometido con las tareas
establecidas en la institucion; mostrando que se requiere mejoras para

fortalecer el sentido de pertenencia.

La relacion entre las dimensiones de la valoracion del personal y las
dimensiones del sentido de pertenencia en la Institucion Educativa
Deportivo Adeu de Chiclayo, muestran unbajo nivel de relacién, la que
varia entre 0.26 a 0.50. Estos resultados se pueden traducir en que a medida
que mejore la valoracion del personal el sentido de pertenencia va a
mejorar yviceversa, es decir, que es necesario mejorar los resultados con
ambas variables para lograr un mayor compromiso, identificacion y
motivacion mejorando la valoracion del personal considerando sus
dimensiones y de esta manera la relacion entre las variables seria mas

fuerte.

En cuanto a la influencia de las dimensiones de Valoracion del
personal en el Sentido de pertenencia, en el resultado se observa que el
resultado del coeficiente R>2 es de 0.300 %por lo que se puede decir que
no hay influencia porque las dimensiones trabajan de un modoindividual

con respecto al sentido de pertenencia de los docentes en la institucion.
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La influencia entre la valoracion del personal y el sentido de
pertenencia en la Institucion Educativa Deportivo Adeu de Chiclayo
encontramos una minima influencia. A pesar que ambas variables trabajan
de una manera independiente dentro del centro educativo, segun la
percepcién de sus colaboradores. Y esto se debe a que la instruccion al
colegio lo denotan mas por tu seleccion de futbol, lo cual hace que los
profesores de las deméas areas como comunicacidn, matematicas, inglés,
etc.; se sientas menos valorados y que pasan sobre la autoridad de sus areas.
Lo cual esto no deberia ocurrir ya que  dentro de una organizacion el
valorar el desempefio del trabajador se debe practicar en todas las areas sin

desmeritar a nadie .
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VI.

Recomendaciones

La Direccion de la Institucion Educativa Deportivo Adeu debe
continuar con el analisisde la valoracion del personal y el sentido de
pertenencia con la finalidad de que se pueda determinar cuéles son los
factores que dependen de dichas variables.

Para estudios posteriores ya que en esta investigacion no se ha
determinado influenciaentre estas dos variables, seria recomendable poder
analizar con la variable de compromiso laboral realizando un nuevo estudio
para saber con exactitud qué caracteristicas o factores influyen en el sentido

de pertenencia.

La Direccion de la Institucion Educativa Deportivo Adeu debe
realizar una evaluacionsobre los resultados obtenidos por los docentes, los
méritos logrados y los objetivos alcanzados con la finalidad de valorar al
docente por medio de reconocimiento publico, incentivos adicionales,
promociones internas y otorgar vales; y que esta valoracion sea percibida

por todos los integrantes de la institucion.

La Administracion y Direccion de la Institucion, tiene que poner
énfasis en la mejora del compromiso en los docentes mediante una
comunicacion abierta, haciéndoles saber sus metas y objetivos de la
institucidn, presentar delegacion para ciertas actividades creyendo ensus
habilidades y conocimientos; en la identificacion que los docentes deben
presentar en laconfianza que tiene que darle la direccion para ejercer sus
obligaciones sin control exhaustivo, manteniendo una constante campafia
de su reputacion y la ética del colegio paraque se puedan sentir orgullosos

de la instruccién de donde estan perteneciendo.

Y puedanencontrar un acuerdo personal con la cultura de la institucion; y
por Gltimo la motivacién delos docentes puede generar trabajar en equipo
ofreciéndoles las herramientas adecuadas paracumplir cada quien con sus
funciones, tratdndolos con respeto en una linea horizontal dentro del
organigrama y haciéndoles saber que no todo es trabajo , ya que se debe

tratar a los docentes como seres humanos y no como un namero.
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Este tipo de estudio se puede aplicar una vez al afio en el primer
semestre para el seguimiento de los docentes de acuerdo a las variables,
porque asi se dara tiempo a proponerun plan de mejora para que este sea
incorporado en el presupuesto del préximo afio, ya que en la institucion
educativa Deportivo ADEU su presupuesto se esta realizando a mitad de

noviembre hasta inicios de diciembre a mas tardar
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VIIl. Anexos

Anexo 1: Instrumento

Cuestionario

AR

USAT

Universidad Catolica
Sante Toribio de Mogrovejo
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Buenos Tardes. Me es grato saludarlo(a), en este momento como estudiante de la Universidad Santo Toribio
de Mogrovejo realizd una investigacion sobre la valoracion del personal y el nivel de pertenencia en la
Institucion Educativa Deportivo Adeu, por lo que solicito su colaboracién respondiendo el presente
cuestionario. Debe tener en cuenta que la informaciédn recolectada solo sera utilizada con fines investigativos,
por lo que, para guardar confidencialidad debida, es anénima.

Instrucciones: Lea cada uno de los items y responda segun lo siguiente: Total Acuerdo (5), Acuerdo (4),
Indiferente (3), Desacuerdo (2) y Total Desacuerdo (1).

Trabajador 1.

Materia que diCta: .iveeeeernereneennrenrenacenseseencensenacnses
Fecha: ...................
Enunciado

1 Me gusta dedicarme al trabajo que realizo en esta
institucion.

2 Cuando escucho a desconocidos hablar bien de la
institucién me siento orgulloso.

3 Pocas veces considero que mi trabajo es mondtono o
aburrido.

4 Aungue mi Director no me lo pida, me gusta hacer
bien mi trabajo.

5 Me satisface ver a los estudiantes de la institucion
como lideres en su vida.

6 Dedico méas tiempo a mi trabajo del que me
corresponde.

7 | Tengo un compromiso con la institucion por todo lo
que he recibido de ella.

8 De ser posible me gustaria trabajar en esta institucion
por un largo tiempo.
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9 Si pudiera traeria a mis familiares o amigos a trabajar
para esta institucion.

10 | Pertenecer a esta institucion me motiva a hacer mi
mejor esfuerzo.

11 | Mis comparieros se percatan de mi animoy
motivacion para hacer el trabajo.

12 | Muestro lealtad a la institucion en las actividades que
realizo.

13 | Me satisface que otras personas sepan que trabajo en
esta institucion.

14 | Me agrada cumplir con mis obligaciones en la
institucion.

15 | Colaboro con otros docentes para alcanzar los
objetivos.

16 | Necesito incentivos adicionales para dar lo mejor de
mi.

17 | Me siento comodo Yy a gusto de trabajar en esta
institucion.

18 | Constantemente hablo de mi institucion con
familiares y amigos.

19 | Aunque no reciba reconocimiento de mi jefe, realizo
mi trabajo con entusiasmo.

20 | Constantemente me esfuerzo para hacer mejor mi
trabajo sin esperar que alguien me lo diga.

21 | Me siento orgulloso(a) de trabajar en esta institucion.

22 | Procuro no faltar a mi trabajo porque la institucion
se veria afectada con mi ausencia.

23 | Considero que debo dar lo mejor de mi a la
institucion por la oportunidad de trabajar en ella.

24 | Disfruto de la jornada de trabajo y no siento pesado
el paso del tiempo.

25 Me siento parte de esta institucion aun fuera del

horario de trabajo.

Para responder a los siguientes items considere las instrucciones que a continuacion se

muestra:
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items 5

26 | Considere la precision con la que realiza su trabajo,
teniendo en cuenta los errores que acostumbra cometer.

27 | Enla presentacion del trabajo, es ordenado, pulcro en la
presentacion.

28 | Considera que realiza su trabajo con el maximo esfuerzo
y no pierde tiempo.

29 | Cumple con exactitud su trabajo sin necesidad de
reclamos, asimismo, no suele retrasarse.

30 | Cuando ha cometido un error intenta por todos los
medios a su alcance subsanarlos.

31 | Tiene facilidad para descubrir errores, o si la informacidn
es dudosa tiene facilidad para interpretarla e intenta
aclararla rdpidamente.

32 | Sugiere ideas para simplificar su propio trabajo e indica
como perfeccionarlo.

33 | Asimilalasinstruccionesy se adapta alos cambios.

34 | Reacciona bien ante cambios en el trabajo y no es reacio
alaimplementacion de nuevos métodos.

35 | Estdsiempre dispuesto a ayudary demuestra interés por
la institucion.

36 | Considera adecuados sus modales, educacién, limpieza
personal y su presencia fisica.

37 | Losretrasos al puesto de trabajo son escasos.

38 | Las ausencias al trabajo tanto con autorizacidon como sin

ella no son continuas.




Anexo 2: Consentimiento informado

www.adeudeportivo.edu.pe
Ei Adeu Colegio Deportivo

COLEGIO DEPORTIVO
“Ano del Didlogo y la Reconciliacién Nacional”

" Chiclayo, noviembre del 2018
4

Star:

Karen Johanne Chafloque Tenorio.
Estudiante de administracion de la Universidad Santo Toribio de Mogrovejo

Asunto. Aceptacion de solicitud def estudio

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarie un saludo institucional a nombre de la Institucion Educaliva
Deportivo Adeu, asimismo teniendo presente nuestro alto esplritu de colaboracion, le comunicamos que se
acepta su solicitud para realizar el estudio titulado *VALORACION DEL PERSONAL Y SU INFLUENCIA
DEL SENTIDO DE PERTENENCIA LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DEPORTIVQO ADEU DE
CHICLAYO 2019".

Calle Juan Cuglievan N° 651 - Unico Local en Chiclayo
Informes: 074 - 226584
E-mail: deportivoadeu@hotmail.com
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Anexo 3: Descriptivos

Sentido de pertenencia

Estadisticos

SPCompro SPIdenti SPMot SentPert

N Valido 35 35 35 35

Perdidos 0 0 0 0
Media 4.7800 4.5619 2.5524 3.9648
Desv. Desviacion 0.25065 0.36747 0.58824 0.29960
Percentiles  33,3333333 4.8000 4.3333 2.3333 3.8148

3

66,6666666 5.0000 4.8889 2.6667 4.0741

7

Medida descriptiva de sentido de pertenencia
6.00
5.004.89

5.00 4.78 4 56

7

4.80
4.33
4.00
3.00 2.67
2.55 233
2.00
1.00 0.250.37 0.59
0.00 mm BN .
Media Desviacion estandar Percentil 33 Percentil 66
B Compromiso ™ Identidad ™ Motivacion
Figura 1. Medidas descriptivas de sentido de pertenencia
Valoracioén
del personal
Estadisticos
SPMerit SPResult SPObject ValPers
N Vaélido 35 35 35 35
Perdidos 0 0 0 0
Media 4.4327 4.4286 4.4476 4.2803
Desv. Desviacion 0.41648 0.54576 0.47790 0.32982
Percentiles 33,3333333 4.2857 4.3333 4.3333 4.2531
3
66,6666666 4.7143 4.6667 4.6667 4.4753




PromValPer

Medida descriptiva de valoracion del personal

5.00
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4.434.434.45 4.294.334.33
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3.00
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4.714.674.67

0.420.550.48
Media Desviacion estandar Percentil 33 Percentil 66
M valoracion por merito M valoracion por resultados

M valoracion por objetivos alcanzados

Figura 2.

Medidas descriptivas de Valoracion del personal

Dispersion simple con ajuste de linea de PromValPer por PROMSENPER
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Figura 3. Distribucién de Valoracion del personal en el sentido

de pertenencia

72



PROMRES

Dispersion simple con ajuste de linea de PROMMER por PROMSENPER
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Figura 4. Dispersion de Valoracion por méritos en el Sentido de

pertenencia

Dispersion simple con ajuste de linea de PROMRES por PROMSENPER
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PROMOBJ
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Dispersion simple con ajuste de linea de PROMOBJ por PROMSENPER
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