UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

TESIS
FACTORES QUE INCIDEN EN EL SENTIDO DE
PERTENENCIA COMO COMPLEMENTO DEL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA
JUAN MANUEL ITURREGUI EN LAMBAYEQUE
EN EL ANO 2021

PRESENTADO POR:
ROBERTO SENCIO MUSAYON

PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO EN
DOCENCIA UNIVERSITARIA Y GESTION EDUCATIVA

CHICLAYO - PERU
2021



UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

TESIS
FACTORES QUE INCIDEN EN EL SENTIDO DE
PERTENENCIA COMO COMPLEMENTO DEL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA
JUAN MANUEL ITURREGUI EN LAMBAYEQUE
EN EL ANO 2021

LINEA DE INVESTIGACION

Desarrollo de una educaciéon de calidad conectada al
empleo y el servicio a la sociedad.

ASESOR

DR. Maximo Ramirez Julca

LAMBAYEQUE - PERU
2021



DEDICATORIA

Quiero dedicar esta tesis a Dios por haber permitido llegar hasta aqui hoy, por darme
fuerza y salud para llevar a cabo mis metas y objetivos. Quiero darle las gracias por su

amor infinito.

Dedico esta tesis a mi madre y mi padre, que desde el cielo me guian y cuando estuvieron
vivos me apoyado en cada uno de mis pasos y me ensefiarme la practica de valores, por
la motivacion constante que permite que hoy sea la persona que soy y por su amor

incondicional.

Quiero dedicar ademas esta tesis a mis familiares, a mi esposa a mis hijas a mis hermanas
y hermano por ser la motivacion constante apoyarme en cada paso, por sus consejos

para conseguir mi objetivo.



AGRADECIMIENTO

Quiero expresar mi gratitud a Dios, quien con su bendicién llena siempre mi vida y a toda

mi familia por estar siempre presentes.

Mi profundo agradecimiento a todas las autoridades y personal que hacen la I. E. “Juan
Manuel Iturregui”, por confiar en mi, abrirme las puertas y permitirme realizar todo el

proceso investigativo dentro de su establecimiento educativo.

De igual manera mis agradecimientos a la Universidad Alas Peruanas, a la Facultad de
Pos Grado bajo la direccion del Dr. Francisco Luis Pérez Expdsito, quien ha contribuido
para lograr mi objetivo. Al Dr. JORGE LUIS BRINGAS SALVADOR, quinen con la
ensefianza de sus valiosos conocimientos hicieron que pueda crecer dia a dia como
profesional, gracias a cada uno de ustedes por su paciencia, dedicacion, apoyo

incondicional y amistad.

Finalmente quiero expresar mi mas grande y sincero agradecimiento al Dr. MAXIMO
RAMIREZ JULCA, principal colaborador durante todo este proceso, quien con su
direccion, conocimiento, ensefianza y colaboracion permitié el desarrollo de este trabajo

de investigacion.



RECONOCIMIENTO

Un profundo reconocimiento a la Universidad Alas Peruanas quien tiene como objetivo
el aseguramiento y fomento del desarrollo de la investigacion a través de su Escuela de
Pos Grado quienes buscan la formacién de recursos humanos en la comunidad

universitaria con capacidades de investigacion, innovacion y emprendimiento.

Mi reconocimiento, a los docentes que forman parte de esta casa universitaria Dr.
MAXIMO RAMIREZ JULCA vy Dr. JORGE LUIS BRINGAS SALVADOR. quienes
con su orientacién y conocimientos permitieron que logre consolidar uno de mis suefios

mas anhelados.



INDICE

DEDICATORIA ..ottt sttt s st iii
AGRADECIMIENTO ..ot tes s ee sttt enes s snes s aneesanes iv
RECONOCIMIENTO ...t ses st sae sttt st sn s v
INDICE ..ottt et n e an st e vi
RESUMEN ...ttt sttt sttt sttt ene s viii
ABSTRACT ..ottt ettt ettt s en et s st ene et iX
INTRODUCCION .....oooviiieiseceeteeeeeee sttt en st sn st ens st n et ns st ss s seneneans 10
CAPITULO I: PLANEAMIENTO DEL PROBLEMA ........cooviiieeeeeeeeeeneneee 11
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA ........cccooevveenee. 11
1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION.......cccooovvereeieseeeereerien, 16
1.2.1.  DELIMITACION ESPACIAL ...oovevveeveeeeeeteeeeeeeee e, 16
1.2.2.  DELIMITACION SOCIAL ...ovveeveeeeeeeeeereeteeesseeese oo, 16
1.2.3.  DELIMITACION TEMPORAL .....coovveeiveiieseeseeseeesesieseesesens s, 16
1.2.4.  DELIMITACION CONCEPTUAL ......cooviiiiiesiee ettt 16

1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACION.......cccoosviieerieeeeeeeeeeseners e, 17
1.3.1.  PROBLEMA PRINCIPAL ......c.oosiiiiieieeeeeeeeeeeess et eses s, 17
1.3.2.  PROBLEMAS ESPECIFICOS.......oiieveeeretieeeseeseeseeesesess s senanen, 17

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.......coccoooiieieiieeeeeseeeesers e, 17
1.4.1.  OBJETIVO GENERAL......ocoocivieerceeeeeeteseeseeses e sessss s, 17
1.4.2.  OBJETIVOS ESPECIFICOS .....cocooeviveeeeeeetieeeeesee e eses s, 17

1.5.  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.......... 18
1.5.1.  JUSTIFICACION ....coovieieeeeeeieeves e ese ettt 18
1.5.2. IMPORTANCIA. ..ottt sttt 19

1.6. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION .....cocoevereieeieeeeeene e, 19
1.7.  LIMITACIONES DEL ESTUDIO ....c..coeviiieeeeeeeeeeeeeeee e 19
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ...oooveveeeceeseeeeeee s 20
2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA ......cocovoiiieeieieenieesesees s, 20
2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS ......covveeieeeveeeeeeteeeseeeee s, 28
2.2.1.  Sentido de PerteNENCIA.......c..eeeiuiieiiieeeiee et ctee ettt bre e s 28
2.2.2.  Compromiso 0rganizaCional.............ccccivevieiiueseeiiesieese e e 34

2.3.  DEFINICION DE TERMINOS BASICOS .......ccocovveeieeerreeereeesesiereesennnens 45
CAPITULO 1H1: HIPOTESIS Y VARIABLES. ...t 48

Vi



3.1, HIPOTESIS GENERAL ......coouiiteeeeeeeeee et ses e sesae s 48

3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS ..o et 48
3.3. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES 49
3.4. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES ........ccccoveunn.... 50
CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.......cccovererirnnnn. 52
41. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION .....c.cooiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenea, 52
4.1.1.  TIpO de INVESHIGACION .....c..eciveiieiece sttt 52
4.1.2.  Nivel de iNVEStIGaCION ......ccccoviiiiiiiescee e 52

42. METODOS Y DISENO DE INVESTIGACION......cccoocnirmririineennineennenns. 53
4.2.1.  MéEtodos de iNVESLIGACION ........cceiveiiiieieieiese e 53
4.2.2. Disefio de 1a INVESTIGACION .......ccoviiiiiieiece e 54

4.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION........ccccovvvurune. 94
4.3.1. PODIACION ..ot 54
A.3.2. IMIUBSITA ..ttt s nine e 55

4.4. TECNICASE INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.....55
A4.L. TECNICAS .ovveeeveitesieetee et ee ettt sttt ettt e st e sbe b e e re e s e st e tesbenbesbenre s 55
A.4.2.  INSETUMENTOS. ...c.utiiitiiiiie ettt b e et e 95
4.4.3. Validez y confiabilidad...........c.ccceviiiiiiiiiiiie e 56
4.4.4. Plan de analisis de datOS .........ccoviiiiiiieiierieie e 57
4.45.  Eticaen |ainVeStigacion ..........c..ccoocreeveeeveiieeesesisesseseesesesee s senenes 57
CAPITULO V: RESULTADOS ..ottt 58
5.1, ANALISIS AESCHIPLIVO ..ot 58
5.2, ANALISIS INFEIENCIAL.........cciiiiiiieee e 66
CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS .......cooovriiirmirneieeninisnsinsesesssenens 73
CONCLUSIONES ..ottt ettt anesne e 77
RECOMENDACIONES ...ttt 78
FUENTES DE INFORMAGCION ......couovieicieeeeeeee e sesesses s s 79
ANEXOS ...ttt e ettt e e nn e 84
1. MALriZ 08 CONSISTENCIA. ...euveveeviiieiiiitieieeie ettt bbbt 85
2. Instrumento de recolecCion de datOS..........ccccviveieierereie e 86
3. Validacion e EXPEItOS.........eveuirierieieerieieie sttt enas 87
4. Copia de la data ProCeSAGA...........ccueeieiierieeiectee et sae e 93
5. Autorizacion de la entidad donde se realizo el trabajo de campo. .......cccceovvereenes 95

6. Declaratoria de autenticidad del informe de tesis. .. jError! Marcador no definido.

vii



RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar los factores que inciden en el
sentido de pertenencia como complemento del compromiso organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui en Lambayeque en el afio
2021. La metodologia fue de tipo descriptivo y nivel explicativo en el que se contd con
la participacion de 109 trabajadores a quienes se aplicd un cuestionario. Los resultados
mostraron que: (i) el nivel de incidencia de la dimension psicoldgica-social en el
compromiso organizacional es de un 68.3% en el compromiso de los trabajadores, de la
dimensién afectiva en el compromiso organizacional es de hasta un 74.3%, y de la
dimensién fisica en el compromiso organizacional es de un 65.5%. Concluye que los
factores que inciden en el sentido de pertenencia como complemento del compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel lturregui en
Lambayeque en el afio 2021, son la psicoldgica-social (en el compromiso continuo y
normativo), la dimension afectiva (en el compromiso afectivo, de continuidad y

normativo), y la dimension fisica (en el compromiso afectivo).

Palabras clave: Sentido de pertenencia, compromiso organizacional, dimension

psicologico-social, dimension afectivo, dimension fisica.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the factors that affect the sense of
belonging as a complement to the organizational commitment in the Emblematic
Educational Institution Juan Manuel Iturregui. The methodology was descriptive and
explanatory level, with the participation of 109 workers to whom a questionnaire was
applied. The results showed that: (i) the level of incidence of the psychological-social
dimension in organizational commitment is 68.3% in the commitment of workers, of the
affective dimension in organizational commitment is up to 74.3%, and of the physical
dimension in the organizational commitment is 65.5%. It concludes that the factors that
affect the sense of belonging as a complement to the organizational commitment in the
Emblematic Educational Institution Juan Manuel lturregui, are the psychological-social
(in the continuous and normative commitment), the affective dimension (in the affective
commitment, continuity and normative), and the physical dimension (in affective

commitment).

Key words: Sense of belonging, organizational commitment, psychological-social

dimension, affective dimension, physical dimension.



INTRODUCCION

El actual contexto educativo sitta al profesor como responsable a nivel de ejecutor
del conjunto de disposiciones tendientes a favorecer los procesos de cambio en educacion.
Sin embargo, a partir de un enfoque que hace visible el compromiso organizacional del
docente y sus dimensiones es posible pensar desde una perspectiva en la que este actor,
el profesor, pasa de ser un ejecutor de patrones establecidos externamente, a un actor
protagonico, donde el compromiso se configura como un potente resultado de un

adecuado grado de pertenencia hacia la institucion.

Bajo este contexto, surge la presente investigacion, la cual se centra en conocer
¢ Cuéles son los factores que inciden en el sentido de pertenencia como complemento del
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel
Iturregui? Para ello se seguird los lineamientos metodoldgicos de un estudio no
experimental transversal, descriptivo, ademas se utilizara un cuestionario de instrumento
en la recoleccién de datos aplicada en la muestra integrada por los profesores de la

institucion. El presente proyecto de tesis esta integrado por los siguientes capitulos:

CAPITULO I, denominado planeamiento del problema, donde se describié la
realidad problematica, la delimitacion del estudio, el problema de investigacion,

objetivos, justificacion, factibilidad y las limitaciones que se presentaron.

CAPITULO I1, denominado marco teorico, donde se presento los antecedentes del

estudio, bases teoricas y por Gltimo la definicion de términos.

CAPITULO I, llamado hipétesis y variables, donde se presentd la hipdtesis
general y especificas del estudio, se define conceptos y se operativisa las variables, asi

como los cuadros de operacionalizacion.

CAPITULO 1V, denominado metodologia de la investigacion, aqui se presento el
tipo y nivel de investigacion, métodos y disefio, poblacién y muestra y las técnicas e

instrumentos.
CAPITULO NV, ..o,

Por ultimo, se presentan los anexos de la investigacion.



CAPITULO I: PLANEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El sentido de pertenencia, es el agrado que tiene una persona de sentirse integrante
de un grupo, este sentimiento se genera y se fortalece con el tiempo, y para su formacién
intervienen factores, los cuales se deben conocer, puesto que pueden llegar a ser la
columna vertebral de la organizacion. En este marco, la investigacion partira de la
interrogante ¢Cudles son los factores que inciden en el sentido de pertenencia como
complemento del compromiso organizacional en la institucion educativa emblematica
Juan Manuel Iturregui en Lambayeque en el afio 2021, en la plana docente para lograr un

compromiso organizacional sostenible?
Internacional

Davila (2014) indica que el individuo ante el desarrollo de la sociedad, y ser
aceptada en ella, realiza diferentes procesos, en donde implica los aspectos cognitivos,
los patrones emocionales, el comportamiento, salud y bienestar. Por lo que, se dice que
la persona se siente aceptado por los demas, de acuerdo a la percepcién o imagen que
transmite mediante la conduccion de sus emociones. Por lo contrario, al no sentirse parte
de ella, se desenvuelven emociones negativas, ya sea de tristeza o enojo. Segun lo que
manifiesta el autor, en base al d&mbito educativo, este aspecto se vincula con las
experiencias en relacién a los sentidos de pertenencia que se ejecutan en los procesos

psicoldgicos, aquellos son clave en el desarrollo efectivo del estudiante.

Por ello en el plano educativo es importante conocer y analizar los factores que
inciden en el sentido de pertenencia para con la institucion, de manera especial en los
docentes puesto que llegaran a generar un alto sentido de compromiso organizacional,
como complemento institucional, que, a su vez, puede ser sostenible. Y ello se reflejara

con el tiempo.

En lo que concierne al problema de sentimiento de pertenencia, se hace mencion
que parece ser de gran relevancia introducir el fendmeno de la alteridad y la identidad, ya
que, de acuerdo a Marc Auge, son inconcebibles la una sin la otra. Sefiala tres niveles en

los cuales se presenta y funciona el sentimiento de alteridad, a saber: La alteridad absoluta



se hace presente hacia la persona extranjera, que forma parte de mas alla de las fronteras
de la comunidad, en el que puede provenir lo desconocido, asi como sucesos violentos
como la guerra y pueden dar inicios a nuevas formulas politicas, causando una
recomposicion del espacio social; la alteridad interna hace referencia a la alteridad social
tacita en todo sistema de relaciones con diferencias instituidas como el sexo, la filiacion,
la edad, los patrones de residencia, etc., criterios referenciales que componen la trama de
lo social y que implican también ciertas reglas de utilizacién del espacio. La alteridad que
designa “intima” que pertenece al interior de la persona de cada individuo, a la ligadura
entre interior y exterior, al vinculo entre identidad y relacion del individuo con su entorno.
Finalmente, concluye afirmando que el cuerpo individual es ademas un espacio habitado

en el que no dejan de actuar relaciones de identidad y de alteridad. (Flores 1., 2014)

En cuanto a un factor que incide en el sentido de pertenencia, es el de la alteridad,
definido como la condicién o capacidad de ser distinto, representa una voluntad de
entendimiento que fomenta el didlogoy propicia las relaciones pacificas. factor
intrinseco que se debe de estudiar y de tener en cuenta puesto que ayuda a generar un
buen clima y ambiente laborar, ayuda a tolerar a pares laborales y contribuye con el

sentido de pertenencia del profesional para con su centro de labores.

En un estudio realizado por la Universidad Autonoma Metropolitana Unidad
Azcapotzalco para analizar el sentido de pertenencia de los docentes para con su lugar de
labores, se exploraron los sentimientos percibidos por las y los docentes de la Licenciatura
en Administracion de la UAM Azcapotzalco. en su investigacion descubrieron los
sentimientos de identificacion y arraigo experimentados por los docentes en su estancia
académica en la UAM Azcapotzalco. La determinacion de los sentimientos de los
docentes permitio conocer cuales fueron los posibles efectos provocados en ellos por el
curriculum oculto y nulo (aprendizajes adquiridos por las personas sin haber sido
planteados dentro del plan de estudios como un objetivo pedagdgico expreso) latentes en
la UAM Azcapotzalco y, en particular, como los viven los alumnos de la Licenciatura en
Administracion. (Medina C. , 2016)

En este caso el sentido de pertenencia como problema esté en que los sentimientos
giran en torno a un interés econdmico y no a una disposicion voluntaria. aunque se podria

aprovechar esta motivacién, para generar un sentido de pertenencia para con la
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institucion, a través de pequefios incentivos y/o motivaciones que en ocasiones podrian

ser econdmicas.

Harris y Paz (2014) mencionan que en términos teoricos, el método de referencia
para el analisis del compromiso organizacional define el constructo en tres elementos:
afectivo, de continuidad o instrumental y normativo. EI compromiso organizacional
afectivo expresa el vinculo sentimental que el trabajador establece con la organizacion,
cuando se identifica con ésta por la congruencia de los valores humanos y objetivos
comunes. Esta relacionado con la percepcion personal de las caracteristicas objetivas y
subjetivas de la organizacion, siendo fundamental para su satisfaccion, motivacion
profesional y éxito organizacional como agregado, el compromiso organizacional de
continuidad traduce la percepcion de los colaboradores acerca del costo asociado a la

salida de la organizacion.

Un aspecto importante a considerar es el compromiso afectivo que se genera en el
trabajador para con la empresa, ello a su vez representa un aporte al crecimiento
institucional a través de un fomento de clima laboral favorable, de fomento de valores
entre pares, que pueden llegar a ser los valores institucionales. asimismo, que se

exterioriza para con los colaboradores externos, ayudando al crecimiento institucional.
Nacional

Reyna y Campos (2015) respecto al sentido de pertenencia en la escuela, la autora
menciona que enmarcando dicho nivel el requerimiento natural del individuo por formar
parte de una establecida sociedad y sea reconocido en los interiores del mismo. Reconocer
tal necesidad se transforma en una herramienta beneficiosa para la empresa al momento
de abordar la satisfaccion del usuario interno. En conclusion, al hacer mencién sobre esto
se necesita que se retome algunos aspectos como la estimulacion, los requerimientos de
los colaboradores, la satisfaccion, la responsabilidad entre otros que se conjugan y

evidencian en el contexto laboral.

La necesidad humana de pertenecer a un grupo, sentirse aceptado y reconocido, son
aspectos que las empresas deberian de considerar al momento de realizar estrategias de

crecimiento institucional, aprovechando estos factores para saber motivar a sus
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trabajadores y generar asi un compromiso institucional, sostenible, que ayude al

crecimiento institucional.

Rosas (2016) sefiala que, al hablar de la satisfaccion laboral y el comportamiento
organizacional, se refiere al desarrollo de actitudes que se efecttan en los colaboradores
frente a las actividades que realiza en el trabajo, asi mismo el compromiso organizacional
es la fuerza que se expresa por medio de la identificacion e involucramiento delos
trabajadores hacia le crecimiento positivo de la empresa. Tanto la imaginacion, la
fidelidad y la responsabilidad con la empresa se consideran facultades que forman parte
de los individuos, por lo tanto, los sujetos que laboran en la compafiia brindan lo mejor
de ellos de una manera mas voluntaria y sostenible durante el lapso que forma parte de
una institucion. Uno de los factores esenciales para originar un ambiente correcto, es el
clima laboral que origina una satisfaccion y compromiso entre los mismos colaboradores,
mediante su jefe o lider, con su capacidad de influir, ya sea, para bien o para mal, en dicho

clima laboral.

El lider laboral, el jefe, el director, o la persona encargada del personal, es quien
tiene una gran responsabilidad de motivar e influir en sus pares laborales, por tanto, es a
quien se le deberia capacitar constantemente y motivar en cuanto al sentido de pertenencia
para con la institucion, para que haga un efecto replica en los demas trabajadores.
Asimismo, que se institucionalice, y sea parte de la politica laboral institucional para

asegurar un crecimiento y desarrollo constante.

En el Perd, considera que la cultura organizacional en su 50% es un problema que
aqueja constantemente a las organizaciones, de la mano la falta de compromiso,
duplicando la cifra en los ultimos afios. Los lideres del capital humano muestran una gran
preocupacion ante la falta de compromiso por parte de los colaboradores de la empresa,
asi como las escasas actividades que fortalezcan la organizacién son aspectos que se
enfatizan en el informe final. «<En este nuevo universo laboral, las organizaciones deberan
pensar formas innovadoras de como gestionar a sus empleados, concibiendo y
proponiendo ideas que permitan recuperar al menos parte de ese control, sostuvo»
(D"Agostino, 2015)

En el Perd, la falta de compromiso laboral esta asociada con la cultura

organizacional de una empresa, en este sentido las empresas vienen direccionando su
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atencion en recuperar el control de esta situacion y tratar de revertir las cifras alarmantes
de preocupacion en torno a la falta de compromiso del trabajador para con la empresa

donde labora.

Asimismo, el compromiso laboral requiere que el colaborador se halle disponible
para asumir el papel encomendado y, ademas dispuesto a llevar a cabo esfuerzos para
conseguir metas mutuas. En este caso, entonces (Como se puede lograr que los
colaboradores puedan sentirse comprometidos con respecto a sus funciones y la empresa?
Es importante identificar qué tipo de conductas de los colaboradores se vinculan con el
compromiso laboral. Estos comportamientos pueden ser revelados a través del
entusiasmo, implicacion, el tiempo dedicado y el involucramiento en las actividades que
cada uno de ellos desempefian. Varios de sus indicadores pueden ser utilizados tales como
la valorizacion del cliente, la rentabilidad, la produccion, la rotacion, la tasa de accidentes,

la ausencia, la calidad o cantidad de productos incompletos. (Arbayza, 2017)

En este articulo encontramos que es importante reconocer las conductas de los
empleados que se relacionan con el compromiso laboral, respecto a estas conductas,
identificamos al entusiasmo, como un factor que incide en el sentido de pertenencia del

trabajador para con la empresa donde labora.
Local

La Institucion Educativa Juan Manuel Iturregui se considera emblematica porque a
diferencia de un colegio publico regular, cumple con ciertos requisitos; como tener
primaria y secundaria, ademas cuenta con un legado importante. Pocos conocen su
historia como un referente de educacion en la region Lambayeque, lo cual nos invita a la
reflexion en cuanto al sentido de pertenencia que muestra su personal docente como
complemento de su compromiso organizacional, para ello es necesario partir del analisis

de los diferentes elementos que actian en ambas variables.

La problemaética que existe en esta institucion se centra en la falta de compromiso
organizacional, resultando evidente que el clima no es el adecuado y no existe interés en
ciertos docentes por realizar sus actividades; laboran solo por cumplir, no se percibe la
pasion por la ensefianza ni muestran tener sentido de pertenencia, a causa de una baja

motivacion, la falta de actividades integradoras, actitudes negativas y una comunicacion
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inadecuada entre colegas. Estos indicadores negativos se reflejan sobre un escaso
compromiso organizacional que muestran los integrantes de la comunidad educativa, lo
que esta generando un bajo desempefio, incomodidad en los directivos de la institucion y

en los alumnos, pues no perciben una ensefianza de calidad.

El prondstico de la problematica se centra en que, si la Institucion Educativa Juan
Manuel no hace frente a la falta de compromiso organizacional, el nivel de aprendizaje
de los estudiantes y el grado de satisfaccion de los docentes sera negativo, generando
resultados perjudiciales para todos los miembros del colegio. EI control del prondstico
se basa en identificar cuéles son los factores del sentido de pertenencia como
complemento al compromiso organizacional en la institucion, para que la direccion logre
reconocer que elementos son necesarios mejorar y comprometa a todo el personal docente

en el cambio de actitud y a fortalecer su identificacion con la institucion donde laboran.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1. DELIMITACION ESPACIAL

Esta investigacion se realizo en la Institucion Educativa Emblemética Juan Manuel
Iturregui en Lambayeque en el afio 2021, ubicada en la Av. Andrés Avelino Caceres N°

148 en el Departamento de Lambayeque, Provincia de Lambayeque.

1.2.2. DELIMITACION SOCIAL

La unidad de andlisis estudiada fueron los trabajadores de la I. E. Emblematica Juan

Manuel Iturregui.

1.2.3. DELIMITACION TEMPORAL

El presente plan de tesis se desarroll6 en el periodo Enero - Marzo del afio 2021.

1.2.4. DELIMITACION CONCEPTUAL

El estudio se fundamenta en las teorias de: Rosen y Berger (2015) quien define el
sentido de pertenencia como el grado de aceptacion del colaborador como parte del grupo
de trabajo, se manifiesta cuando existe un adecuado clima laboral, comunicacion asertiva,
motivacion, reconocimiento, entre otros factores; ademas se fundamenta en la teoria de

Sanchez (2014) quien indica que el compromiso laboral como una accion de
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caracterizacion de una persona e involucramiento en una entidad particular, grupo o

profesion.

1.3. PROBLEMAS DE INVESTIGACION
1.3.1. PROBLEMA PRINCIPAL

¢Qué relacion tienen los factores que inciden en el sentido de pertenencia en el
complemento del compromiso organizacional en la I. E. Emblematica Juan Manuel

Iturregui en Lambayeque en el afio 20217

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es el nivel de incidencia de la dimension psicoldgica-social en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui en

Lambayeque en el afio 2021?

¢Cudl es el nivel de incidencia de la dimension afectiva en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Ilturregui en

Lambayeque en el afio 2021?

¢Cudl es el nivel de incidencia de la dimension fisica en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui en

Lambayeque en el afio 20217

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que tienen los factores que inciden en el sentido de
pertenencia en el complemento del compromiso organizacional en la Institucion

Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui en Lambayeque en el afio 2021.

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar el nivel de incidencia de la dimension psicologica-social en el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblemética Juan Manuel

Iturregui en Lambayeque en el afio 2021.
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Determinar el nivel de incidencia de la dimension afectiva en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui en

Lambayeque en el afio 2021.

Determinar el nivel de incidencia de la dimension fisica en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel lturregui en

Lambayeque en el afio 2021.

1.5. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.5.1. JUSTIFICACION

Nuestro trabajo de investigacion estuvo justificado tedricamente porque se lleva
acabo para aportar al conocimiento existente sobre las variables estudiadas, ademas se
fundamento en los trabajos de muchos autores, en relacion a la teoria de la variable de
sentido de pertenencia se baso en el aporte de Rosen y Berger (2015) quien afirma que
el sentido de pertenencia es un sentimiento de dependencia o vinculacion que tiene una
persona sobre un grupo social, familia, partido politico, marca, etc., implica la
satisfaccién del individuo por sentirse parte de algo. En cuanto a la variable compromiso
laboral, se fundamento en la teoria de Sanchez (2014) quien indicé que es el resultado de
un conjunto de factores que impulsan al trabajador a realizar sus labores con

responsabilidad y con mayor eficiencia.

El estudio tiene justificacion practica porque existio la necesidad de identificar
cuales son los factores que inciden en el sentido de pertenencia como complemento del
compromiso organizacional en los colaboradores de la Institucion Educativa
Emblematica Juan Manuel Iturregui, ademas, se logré determinar cuales son los
elementos deficientes presentes en el ambiente laboral y proponer mejoras alternativas

con el fin de fortalecer el compromiso laboral.

Tiene justificacion metodologica porque la elaboracion y aplicacion del
instrumento de recoleccidn de datos se realiz6 mediante métodos cientificos, para lo cual
se demostré su validez y confiabilidad, por otra parte, el estudio es de tipo descriptivo,
disefio no experimental, ademas fue referencia para investigaciones en un mismo

escenario y con las variables descritas.
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Se justifica socialmente porque los resultados encontrados favorecen al
compromiso en al trabajo, asi como en la eficiencia de los trabajadores de esta Institucién
Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui, permitiendo que los alumnos y padres de

familia perciban un mejor servicio educativo.

15.2. IMPORTANCIA

La importancia de la investigacion se centrd en que permite identificar cuales son
los factores que actualmente estan incidiendo en el sentido de pertenencia de los
colaboradores de la Institucién Educativa Emblematica Juan Manuel lturregui, esta
informacion es util para los directivos ya que les permite identificar los elementos
negativos presentes en el ambiente laboral, que estad generando un bajo compromiso

organizacional y la insatisfaccidn de quienes hacen uso del servicio educativo.

1.6. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION

Este estudio fue realizable, ya que, se tuvo el apoyo de la direccion general de la
Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui mediante reuniones
programadas, quienes facilitaron la informacion necesaria para el desarrollo de la
investigacion, ademas los colaboradores aceptaron participar en el proceso de recoleccién
de datos como informantes. Por otra parte, fue factible, porque el autor de la investigacion
puede cubrir los costos que genera su realizacion, incluyendo las necesidades de recursos
materiales y econémicos, ademas existio la disponibilidad de tiempo necesario para el

desarrollo del presente estudio.

1.7. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Las limitaciones del estudio, fue la falta de informacion actualizada sobre las
variables en estudio para la presentacion de la realidad problematica y las bases tedricas,
esta limitacion se logro superar gracias al uso de referencias web de articulos cientificos
para la realidad problemaética y la basqueda en fuentes privadas de libros actualizados
para el marco teérico. Otra limitacion fue el acceso a la informacion en la entidad en
estudio debido a la pandemia, lo cual se logro superar gracias al acuerdo de reuniones

virtuales segun la agenda disponible del director y de los docentes.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
Nivel Internacional

Calvo (2014) en su tesis titulada Estrategia de gestion educativa para fortalecer el
compromiso organizacional de la comunidad de docentes y administrativos, del colegio
instituto Bogota de ciudad Berna. Colombia. Cuyo fin central fue elaborar e implantar
una estrategia de administracion educativa para optimizar el clima institucional de la
comunidad docente y gestion del colegio. Metodoldgicamente, fue de tipo propositiva, de
estudio cualitativo y de enfoque descriptivo e interpretativo. Los resultados obtenidos
fueron que la ejecucion de los talleres, integrados por polémicas, encuestas y actividades
recreativas que constituyen parte de la estrategia, por ende, ha permitido optimizar y
socializar los conceptos que los maestros poseen acerca de cuales son los aspectos que
incurren para correcto ambiente en la institucion, acerca de las acciones y cualidades que
debe practicar cada integrante para beneficiar que se propicie el ambiente positivo en los
ambientes laborales. Finalmente se concluye que el fortalecimiento de la parte afectiva
en el trabajador es muy importante al igual que optimizar y profundizar las sapiencias de

los maestros en relacion a los elementos que inciden en el buen clima laboral.

Castro y Escobar (2014) en su tesis titulada Estrategias para el fortalecimiento del
sentido de pertenencia de los docentes del jardin Dreams Kindergarten, Colombia.
Establecié como objetivo central evaluar la dinamica institucional al interior del jardin
infantil, principalmente ante funciones y procedimientos de sus maestros. El estudio fue
de tipo cualitativo con los elementos propios de la investigacion accién, como
instrumento de recopilacién de informacion se utilizé el cuestionario, el cual fue aplicado
a los docentes de la institucion. Los resultados fueron que un 73% de los maestros no se
siente identificado con la institucién, mientras un 53% manifesté que de tener la
oportunidad de ingresar a otro trabajo inmediatamente lo harian, determinando asi que
hay un escaso compromiso con la Institucién. Concluyendo que el nivel de
responsabilidad, desarrollo y potenciacion del sentido de pertenencia en cada una de las
instituciones que lidere un gerente educativo en el lapso de sus actividades pedagdgicas,

beneficia a que el capital humano a su cargo logre ser eficiente, comprometido, proactivo,



reconocido y motivado, dando resultados positivos ante las metas y objetivos presentados
que se ven manifestados en el correcto trabajo organizacional y la calidad de la institucion

educativa.

En cuanto al analisis de factores que inciden en el sentido de pertenencia a nivel de
la plana docente asegura que la gran responsabilidad de fomentar el grado de pertenencia
para con la institucion, esta en la persona responsable del personal. Con lo cual, se analiza
que el director debe de realizar estrategias de motivacion que generen un sentido de

pertenencia del trabajador para con la institucién educativa.

Dicha investigacién indica que, al proponer una estrategia educativa para fortalecer
el clima organizacional, permite desarrollar un mejor ambiente organizacional, y a su vez
fortalecer el compromiso, por ende, para la efectividad de estas estrategias, se basa en el

desarrollo de talleres y actividades ludicas que influyen en los factores determinantes.

Quarezma (2015) en su investigacion titulada El Sentido de Pertenencia en
Escuelas Publicas de Excelencia. Chile. Cuya finalidad principal fue conocer el sentido
de pertenencia vivido por los docentes, mediante el analisis del orgullo de pertenencia en
escuelas de prestigio y de sus percepciones sobre los significados de excelencia, en
comparacion con la vision de los directivos. De tal manera, que la investigacion presento
una metodologia de disefio no experimental con nivel exploratorio, ademés para el
analisis de los resultados y su recopilacion se aplic6 una encuesta para una muestra
conformada por 25 docentes. Los resultados permitieron determinar que los docentes no
sienten gque sean parte importante en la institucion pues el 64% de ellos considera que son
reemplazables, ademas el 72% de los encuestados afirmaron que no se sienten motivados
en sus labores. El autor concluye que los principales factores del sentido de pertenencia
es la falta de motivacion en el trabajador, la falta de trabajo en la parte afectiva y de
inclusién de los trabajadores, lo que genera un bajo compromiso organizacional y un

desempefio deficiente.

En esta investigacion el autor destaca un factor intrinseco de la persona que es, el
sentido de orgullo y motivacién para realizar sus labores, como una predisposicion del
docente a identificarse con su institucion, y a partir de ello genera su grado de pertenencia

y compromiso organizacional.
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Gomez (2017) en su tesis titulada El sentido de pertenencia como elemento del
compromiso organizacional: factores que inciden en su desarrollo. Bogota. Tuvo como
finalidad identificar y evaluar los factores que incurren en el sentido de pertenencia del
colaborador para con la organizacion. La presente investigacion tuvo un enfoque
cualitativo y de tipo descriptiva, donde aplicd una entrevista como instrumento de
recoleccion de informacion a los 58 colaboradores. Los resultados manifiestan que los
trabajadores estan comprometidos con la institucion donde laboran, cuando logran
sentirse motivados y satisfechos con el ambiente de trabajo y con las funciones que
cumplen. El autor concluye que los factores que influyen en el compromiso
organizacional se asocian a variables de diferentes tipos: estructurales, comportamentales
y estratégicos, reconociendo el medio externo e interno en el cual se desarrolla la

organizacion.

En cuanto a la variable compromiso organizacional, el autor enfatiza que es el
resultado de una adecuado ambiente y clima laboral, asi como de un positivo nivel de
pertinencia hacia la institucion, ademas el estudio muestra la importancia de considerar
variables estructurales, comportamentales, y estratégicos para el estudio del compromiso

organizacional.

Nieto (2017) en su investigacion titulada Analisis del sentido de pertenencia y su
relacion con el compromiso organizacional de los colaboradores del instituto
tecnologico superior central técnico, en el afio 2017. Espafia. Cuyo objetivo fue
Determinar la correspondencia que existia entre la satisfaccion trabajo y el compromiso
con la organizacion de los trabajadores del Instituto Tecnoldgico Superior Central
Técnico, en cuanto a la metodologia, fue transaccional correlacional, pues evalla si hay
algun enlace entre la complacencia y el compromiso con la Institucion en un momento
especifico. Obteniendo como resultado de que se logra observar que un factor que se
repite en las variables de sentido de pertenencia y compromiso en la organizacion es el
de sueldo y prestaciones recibidas, lo cual genera insatisfaccion y afecta el compromiso
de los empleados hacia la organizacion. Finalmente, tras los resultados se puede decir que

segun la escala de correlacion de Pearson estas dos variables cuentan con un nivel de
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correlacion significativa, por lo cual, la hipotesis central se cumple, debido a que existe

relacion moderada entre estas dos variables.

Es importante analizar y conocer cdmo se genera el compromiso organizacional, en
este sentido, esta investigacién invita a la reflexion en el tema, tomando en cuenta dos
aspectos importantes; el sueldo y la prestacion recibida como factores que inciden en el

sentido de compromiso organizacional en colaboradores de un instituto.

Manzano (2017) en su tesis titulada Estrategia de fortalecimiento del compromiso
organizacional y sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad Educativa Santo
Domingo de Guzmén, Quito. Ecuador. Tuvo como propdsito analizar la dindmica
institucional para identificar el sentido de pertenencia y su articulacion con el
compromiso organizacional. La investigacion fue de tipo cualitativo con una poblacion
de 50 docentes. Los resultados revelaron que el nivel de Compromiso es influenciado de
forma positiva por el indice de afiliacion, orientacion hacia el Futuro y tiempo de trabajo
en el centro educativo y de forma negativa por el conflicto en los procesos. Para la
UESDG es importante el trabajo de su equipo docente en la mejora del sentido de
pertenencia con el fin de minimizar factores que influyen de forma negativa en el
desarrollo del talento humano y reestructurar proyectos internos de bienestar para el
personal docente. Concluyd que la propuesta permitira a la Unidad Educativa Santo
Domingo de Guzman llegar a cambios en su dinamica institucional que llene las
expectativas de los miembros de su comunidad educativa, especialmente de los docentes
que son el motor de la institucion, generando estrategias y acciones que permitan el
fortalecimiento del sentido de pertenencia de los docentes orientados siempre a mejorar
la calidad del servicio.

Carrillo y Fernandez (2018) en su tesis titulada Sentido de pertenencia y
compromiso organizacional de colaboradores posterior a un proceso de integracion
empresarial. Caracas. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre el Sentido de
Pertenencia y el Compromiso Organizacional. De acuerdo con las caracteristicas de este
estudio, correspondio a una investigacion de tipo Correlacional, bajo un disefio de tipo de
No Experimental, Transeccional. El resultado arrojo un resultado de 0,345 y una
significacion de 0,00, indicando una relacion positiva baja entre ambas variables, lo que

permite confirmar la hipétesis planteada en la presente investigacion de que, a mayor
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nivel de Sentido de Pertenencia percibido por los colaboradores del Grupo Vargas, mayor
sera el Compromiso Organizacional de estos con la empresa. Concluyeron que la afinidad
existente entre el Compromiso Organizacional (continuo, normativo, afectivo) en
conjuncion con las tres dimensiones de estudio relacionadas con el Sentido de Pertenencia
arrojo que el mayor coeficiente Pearson positivo se inclina hacia la dimension Interaccion
(0,358).

Nivel Nacional

Loza (2014) en su tesis titulada Liderazgo y compromiso organizacional en los
docentes de la institucion educativa particular Simén Bolivar. Tarapoto. Tuvo como
objetivo general establecer la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y
compromiso organizacional en docentes de la institucion. Para el desarrollo de la
investigacion trabajé con la poblacion completa conformada por 52 colaboradores de la
entidad, a quienes se les aplicd una encuesta, la investigacion fue descriptiva de disefio
no experimental. Se obtuvo como resultado que el 52% de los maestros no siente el
compromiso con el colegio en el cual trabajan, producto de su baja satisfaccion y la falta
de sentido de pertenencia. El autor concluye que con relacién al compromiso
organizacional se obtuvo el 56% compromiso efectivo, 26% con compromiso continuo,
asi como 18% con compromiso normativo, ademas el compromiso organizacional es el
resultado de un adecuado liderazgo, y del fortalecimiento del sentido de pertenencia del

trabajador.

En este caso, el autor menciona dos tipos de compromisos que se generan por parte
de los trabajadores de una institucién educativa, uno el compromiso afectivo, que implica
un componente intrinseco, que parte y se genera en el ser humano, y por otro lado el
compromiso continuo, la decision de hacer sostenible el compromiso laboral para con la
institucion, en ambos casos, analizamos la importancia del tiempo, en el primero el
tiempo es en el momento y en el segundo caso el tiempo es a futuro que parte de la

decision.

Davila y Giménez (2016) en su estudio titulado Sentido de pertenencia y
compromiso organizacional: prediccion del bienestar. Lima. Tuvo como objetivo
determinar la validez discriminante del sentido de pertenencia y de los diferentes tipos de

compromiso organizacional, y analizar la relacion y capacidad predictiva de estos
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constructos del bienestar subjetivo y psicoldgico. 354 personas complimentaron un
cuestionario que permitia medir los constructos descritos. Los resultados mostraron que
el sentido de pertenencia y los diferentes tipos de compromiso organizacional son
constructos diferentes, y que se asocian de forma diferencial con los diversos indicadores
del bienestar en funcién del tipo de puesto de trabajo estudiado. Concluyeron que el
compromiso afectivo es el predictor mas importante para los empleados que desempefian
puestos de base, y el sentido de pertenencia es el Unico predictor para los puestos de

mando.

Guzman (2017) en su tesis titulada Gestion educativa y compromiso organizacional
en los docentes de los CETPRO, UGEL 07. Lima. Tuvo como objetivo determinar la
relacion entre la gestion educativa y el compromiso organizacional y surge como
respuesta a la problematica de los Centros de Educacion Técnico Productiva. El estudio
de investigacion fue de tipo béasico y su disefio no experimental, correlacional de corte
transversal, siendo utilizado un cuestionario con una escala de Likert como instrumento
de recoleccidn de datos a una muestra de 120 docentes. Los resultados muestran que las
variantes de la gestion educativa se centran en el liderazgo y manejo de equipos, que
segun los docentes es inadecuada, respecto a los factores del compromiso organizacional,
son la motivacion, el sentido de pertenencia y el reconocimiento. El autor finaliza
indicando que hay una correspondencia significativa en las variables de la gerencia

educativa y compromiso con la organizacién, teniendo un valor de correlacion de 0,751.

En cuanto a nuestra realidad nacional, el investigador asegura que la gestion
educativa se relaciona directa y significativamente con el compromiso organizacional de
los docentes. Uniendo conceptos anteriores, entonces, se llegara a un elevado
compromiso si el personal, docente y administrativo estd motivado y comprometido con

el crecimiento institucional.

Valle (2017) en su tesis titulada Factores determinantes en el sentido de pertinencia
en la institucién educativa Peruano Suizo. Lima. Cuyo objetivo general fue determinar la
influencia de los factores determinantes en el sentido de pertinencia de los docentes y
estudiantes en la Institucién Educativa Peruano Suizo. En la investigacion se aplicé el
método hipotético deductivo, el disefio fue no experimental, el alcance del estudio fue

explicativo, se utiliz6 un conjunto de preguntas como herramienta para recopilar datos
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aplicado a una muestra conformada por maestros y estudiantes. Los resultados muestran
que los trabajadores no muestran un grado de pertenencia aceptable con la institucién
donde se trabaja, el 62% de los maestros se siente desmotivado y un 73% afirma estar
insatisfecho con el clima laboral, por otra parte, los estudiantes no muestran sentido de
pertenencia por su institucion. El autor concluye que para generar sentido de pertenencia

en los docentes es necesario generar motivacion y mejorar el clima laboral.

Es importante conocer el sentido de pertenencia de los alumnos puesto que esto
también constituye un factor e influencia motivacional para los docentes, quienes a su vez
se sentirdn identificados con la institucion donde laboran y podran generar un

compromiso organizacional sostenible.

Masias y Zufiga (2017) en su tesis titulada: Factores laborales que inciden en el
sentido de pertenencia en la plana docente de una institucion educativa. Lima. Cuyo
objetivo general fue identificar cuéles son los factores que inciden en el sentido de
pertenencia en la plana docente de una institucion educativa. En cuanto a su metodologia,
su disefio es no experimental, descriptivo, simple y correlacional; en la recopilacion de
informacion se utilizd cuestionarios, aplicado a una cantidad de 65 maestros de la
institucion. Entre los resultados del estudio encontro que segun el 62% de los encuestados
no existe un adecuado clima laboral, ademas el 58% indic6 que la comunicacion interna
es deficiente. El autor concluye que los principales factores que inciden en el sentido de
pertenencia son el clima laboral y la comunicacién interna, por tal indica que fortalecer
los lazos entre el personal docente es un factor clave para reforzar el sentido de
pertenencia y la identificacion con la institucion, generando un resultado positivo en el

desempefio laboral.

En esta investigacion los factores que se analizaron competen al desarrollo
académico en el aula, contar con infraestructura para realizar las clases y contar con
espacios de recreacion, factores laborales que ayudaran a generar, fortalecer y hacer
sostenible el sentido de pertenencia del docente para con su institucion.

Nivel Local

Fuentes y Mera (2014) en su investigacion titulado Compromiso organizacional y

desempefio laboral en los colaboradores de una institucion privada. Chiclayo. Tuvo
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como objetivo principal establecer la relacion entre compromiso organizacional y
desempefio laboral. EI método del estudio fue no experimental, longitudinal, de tipo
correlacional descriptivo, en la recopilacion de datos se us6 una encuesta bajo la escala
Likert, el cual se aplico a 140 colaboradores. Se obtuvo como resultado que el 66% de
los trabajadores no siente que estan involucrados con la organizacion educativa que
representan, ademas el 58% menciond que no se realizan acciones para fortalecer su
sentido de pertenencia. El autor concluye que el compromiso con la organizacion parte
de un factor principal que es la motivacion y la satisfaccion, y su resultado se evidencia

en el desemperio laboral de los colaboradores.

En este trabajo de investigacion se vincula la organizacion y el ejercicio en el
trabajo, entendiendo que, si el trabajador estd comprometido con la empresa, su

rendimiento laboral sera mayor y mejor.

Larrain (2017) en su investigacion titulada El clima organizacional y su relacion
con el compromiso organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Salas. Lambayeque. Cuyo objetivo principal fue determinar el clima organizacional y su
influencia en el compromiso organizacional. La metodologia fue de tipo descriptiva,
transversal y correlacional con enfoque cuantitativo, la misma que se realizd en una
muestra de 120 trabajadores, para medir el clima organizacional se utilizé la técnica
Likert conformado por un total de 50 items. Los resultados muestran que los
colaboradores se sienten comprometidos con la institucion que representan, producto del
adecuado clima laboral, el 68% indico que el clima es asertivo, ademas el 82% menciono
que se reconocen sus logros, por otra parte, el 68% menciond que una alternativa para
fortalecer su sentido de pertenencia seria otorgarles una linea de carrera que los incentive
a mejorar su desempefio. El autor concluye que existe una correlacién positiva entre las
variables, por lo cual un factor que genera un compromiso organizacional positivo es un

adecuado clima organizacional.

Es importante conocer que los trabajadores pueden trabajar bajo un adecuado
ambiente laboral, pueden entablar relaciones interpersonales afectivas sostenibles e
inclusive pueden generar confianza entre ellos y realizar las labores encomendadas de la
mejor manera, no obstante, ello no quiere decir que, por estar relacionados con sus pares,

lo estén con la empresa en la cual trabajan.
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Morales (2018) en su tesis titulada Estrategia de formacién de valores
responsabilidad y asertividad para el mejoramiento del sentido de pertenencia de los
docentes de la Institucién Educativa Las Palmas. Chiclayo. El propdsito del estudio fue
elaborar una estrategia de formacion de valores: responsabilidad y asertividad, basada en
la dindmica del proceso, para el mejoramiento del sentido de pertenencia de los docentes.
Siendo la investigacion no experimental, el instrumento aplicado fue el cuestionario y la
entrevista, para el analisis del resultado se utilizé el programa estadistico Spss, la muestra
estuvo conformada por el total de docentes del colegio. Los resultados evidenciaron una
deficiente orientacion didactico-metodologica de los directivos, insuficiente capacitacion
en los docentes y un bajo nivel de pertenencia a la institucion. El autor concluye que la
estrategia de solucion es necesario, pues favorecera al fortalecimiento del sentido de

pertenencia lo que servird como complemento del compromiso organizacional.

El estudio es relevante porque permitié determinar uno de los factores que deben
ser estudiados para el analisis del sentido de pertenencia, que es el asertividad y la
motivacion, con el fin de reconocer como complementan al compromiso organizacional,
ademas es util porque muestra una propuesta de solucidon ante un deficiente nivel de

compromiso laboral y la falta de sentido de pertenencia.

2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS
2.2.1. Factores que inciden en el Sentido de Pertenencia
2.2.1.1. Definicion

Es un sentimiento de dependencia o vinculacién que tiene una persona sobre
un grupo social, familia, partido politico, marca, etc., implica la satisfaccion del individuo
por sentirse parte de algo. Aquellos colaboradores que no son capaces de identificarse
con las labores que llevan a cabo, que no se sienten parte de la organizacién para la que
laboran, los que suelen expresarse de una manera pésima de los jefes o ya sea de los
productos o servicios que ofrecen, se consideran como lideres negativos, asimismo, se
convierten en proveedores de hacer crecer cada vez mas una imagen desagradable. Pero,
si un colaborador se muestra feliz realizando cada una de sus actividades encomendadas
y se siente plenamente seguro de que la organizacion para la que labora es buena y que
ademas siente que posee beneficios por parte de esta, el colaborador cada vez se esforzara

mas para lograr alcanzar las metas de la organizacion, y para que esta consiga obtener el
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éxito debe existir una fuerza laboral s6lida unida, y sobre todo que trabajen de manera

conjunta hacia una misma direccion. (Rosen & Berger, 2015)

Este sentido de pertenencia puede considerarse como un tema muy aparte
de la organizacion, sin embargo, netamente se construye de forma conjunta, puesto que,
pose una naturaleza en la cual todos son responsables y participan. Cada uno de los
individuos que laboran en la organizacion contribuyen para cimentarla asi ellos no sean

conscientes de aquello. (Vega, 2014)

El lograr desarrollar el sentido de pertenencia en los trabajadores a través
del desarrollo del clima laboral, la unificacion integral, la formacion de los grupos de
trabajo, se consideran como una de las tantas metas que toda institucion educativa debe

de contar.

No obstante, el sentido de pertenencia no solo se basa en contribuir al
beneficio de la organizacién, sino que, ademas procura mediante lazos efectivos fomentar

una conexién a los colaboradores con sus labores y las actividades diarias. (Vega, 2014)

2.2.1.2. Importancia del sentido de pertenencia

Meza (2018), manifiesta que es de relevancia, puesto que, influye tanto en
el rendimiento y responsabilidad de cada uno de los colaboradores dentro de la
organizacion, al grado de beneficiar a esta misma con resultados de excelencia, no
unicamente en el nivel organizacional sino también personal, ya que hace posible que se
logre desarrollar habilidades y destrezas de los colaboradores mediante su crecimiento

laboral.

De la misma manera el sentido de pertenencia se considera como la clave
del éxito en una organizacion, entidad o empresa, ya que, si el trabajador o colaborador
se encuentra netamente convencido de que la organizacion para la que labora es de
excelenciay que ademas le aporta valor, contribuira en la lucha para alcanzar los objetivos
planteado por la misma. Es asi que el trabajador se sentira parte de la organizacion,
Ilegando a ejecutar cada uno de los objetivos que se han determinado cumplir en un
determinado periodo, con el proposito de favorecer al desarrollo organizacional de la
entidad, y al mismo tiempo al desarrollo personal en el progreso de sus capacidades y
habilidades laborales. (Meza, 2018)
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El sentido de pertenencia se considera de gran relevancia en las empresas,
no solamente por la responsabilidad de los colaboradores hacia la empresa, sino que
ademas permite incrementar su productividad y la maximizacion de los resultados
esperados en un determinado periodo, asimismo analiza el bienestar de los clientes con
relacion a la atencion y asistencia que ha recibido. Del mismo modo, se fundamenta en la
identificacion y en la fidelizacion de los clientes hacia la competencia. En relacion a los
colaboradores, es necesario, ya que, hace posible que se fortalezca tanto la seguridad
como la autoestima de estos mismos, como también se basa en consolidar el trabajo en
grupo y para finalizar acrecienta la creatividad relacionada a las propuestas mostradas por
el colaborador. (Meza, 2018)

2.2.1.3. Estrategias del sentido de pertenencia

Alvarez y Gallego (2014) manifiestan que las estrategias para conseguir un
sentido de pertenencia respaldado en la optimizacion de la apreciacion del colaborador

son las siguientes a detallar:
Capacitacion y herramientas del Personal

Se considera indispensable conseguir incluir datos a los colaboradores para
expresar la apreciacion que la empresa tiene hacia ellos, puesto que serd de ayuda para
conseguir el desarrollo en lo personal como en lo profesional de todos los integrantes del
sistema. Para los interesados en lograr mejorar la labor en los trabajadores, se manifiesta
que existen una gran cantidad de herramientas las cuales pueden ser aplicadas. Hoy en
dia, los medios de comunicacién han podido hacer que las plataformas comunicativas de
las organizaciones se estructuren y se extiendan, logrando asi beneficiar a los
colaboradores, puesto que podran realizar sus actividades de una forma mas réapida y
ordenada. (Alvarez y Gallego, 2014)

Del mismo modo sera posible ofrecer herramientas con la finalidad que
estos consigan desarrollar un excelente desempefio laboral, asimismo, permite que se
analice el funcionamiento de todas ellas segun sea el tipo de labor y tareas que se ejecuta,
detallando las que mejor se acoplen a la empresa. Por lo consiguiente es de relevancia
contar con las opiniones de los colaboradores, puesto que, son ellos los que haran uso de
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estas y que, ademas son los que netamente saben lo que requieren en cada situacion para

ser mas productivos. (Alvarez y Gallego, 2014)
Generar espacios de Comunicacion

Alvarez y Gallego (2014) revela que una de las estrategias que se consideran
de mayor importancia del sentido de pertenencia es la comunicacion. Determinadndose
como una base para que se fomente y se desarrolle una adecuada relacién entre los
colaboradores. De manera que, si no hay comprensién entre ellos, si la informacion
requerida no se encuentra al alcance de todos los integrantes y en el preciso instante que
se requiera, tendran un sentimiento negativo de rechazo e indiferencia hacia el ambiente
donde se encuentran. Toda organizacion que posea una guia de comunicacion
adecuadamente definida terminara siendo beneficiada; ya que, los colaboradores se

sentiran integrados y sobre todo existira un buen clima laboral

En este punto, Giner y Angeles (2014) establecen que esta estrategia es muy
importante para instituir herramientas que propaguen una comunicacion méas apropiada y
conveniente, teniendo siempre presente urgencia en la comunicacion y el respeto acerca
de los horarios de actividades de cada uno de los colaboradores. Un mensaje electronico,
un chat privado con diferentes conductos en funcion de proyectos inclusive grupos de
WhatsApp, ya sea, Skype o llamadas telefonicas, son solo algunas de las tantas
alternativas que pueden planearse. Sin embargo, no hay que dejar de tener en cuenta que
lo fundamental es que cada uno de los integrantes del equipo se encuentren informados
de cual sera el tipo de canal que haran uso y a quien se deben regir para que la relacion

comunicativa sea netamente efectiva.
Motivacién del equipo

Medina (2018), precisa que la motivacidn es un instrumento importantisimo
para toda organizacion que desee lograr el éxito. Por lo tanto, en el sentido de pertenencia,
la motivacién se considera como una de las estrategias que se debe promover en los
grupos de trabajo a través de reconocimientos logros obtenidos por su buen rendimiento
laboral. Entonces, es asi que la motivacidn en conjunto es fundamental para que cualquier
individuo logre adaptarse en diferentes grupos de trabajo y es primordial para toda

entidad, ademas debe tenerse presente que la motivacién en equipo de trabajo es de gran
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relevancia, ya que, esta permitird que se desarrolle una adecuada estimulacién entre los
colaboradores con conductas positivas, las cuales le consientan dar un buen rendimiento

en el area de trabajo.

Es inevitable que la estimulacion en los grupos de trabajo se lleve a cabo
como una herramienta, ya que, todo colaborador que se encuentre y sienta netamente
motivado en un equipo de trabajo hara que se obtengan resultados convenientes, ya sea
desde realizar destacadamente cada una de sus funciones y ejecutar correctamente sus
tareas encomendadas, consiguiendo de tal modo que sea beneficioso tanto para la empresa
como para el grupo de trabajo, puesto que contara con mayor posibilidad de conseguir
Optimos resultados como los mismos colaboradores que experimentaran un progreso en
la calidad de su vida laboral. (Medina N. , 2018)

Establecer objetivos comunes

Medina (2018) confirma que el instituir objetivos es primordial para el éxito
de cualquier organizacion, puesto que, estos consiguen determinar un trayecto a
continuar, siendo como fuente de estimulacion para los integrantes de la organizacion.
De igual manera, el determinar objetivos en la organizacion y conectarlos con el
rendimiento de los colaboradores hard posible que se logre reforzar el sentido de
pertenencia en la empresa, es decir, mientras la compafiia posea bien establecidos cada
uno de los objetivos, y que los colaboradores tengan conocimiento de ellos, las
consecuencias para la realizacion de estos se haran de una forma eficiente consiguiendo

resultados de buen provecho para la entidad.

De modo que, entre una de sus ventajas en establecer objetivos habituales
es que consiente orientar los esfuerzos sobre una sola direccion, igualmente sirve como
guia para la manifestacion de las estrategias organizacionales, como también para la
asignacion de los recursos. Por consiguiente, crea intervencion y responsabilidad en los
colaboradores y consienten a que pueda ser evaluado los resultados de acuerdo a la
productividad de la empresa. (Medina N. , 2018)

2.2.1.4. Dimensiones de los factores que inciden en el Sentido de

Pertenencia:
Dimensidn psicoldgica-social
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En diferentes investigaciones llevadas a cabo se pudo comprobar la
importancia que tienen las dimensiones para el funcionamiento y bienestar psicologico
de cada uno de los individuos. El poder conseguir la satisfaccion de tal necesidad conlleva
a una diversidad de sentimientos positivos como, el gozo, la tranquilidad, la emociony la
alegria. (Caldas e Hidalgo, 2018)

Dimensién afectiva

Muchas investigaciones aseveran la existencia de una correlacion entre el
sentido de pertenencia con la relacion afectiva, el reconocimiento y el posicionamiento
individual en un grupo. Este sentido de pertenencia comprende algunos elementos tanto
efectivos como cognitivos, dependiendo del conocimiento que posea cada individuo
sobre su relacion en grupo manifestara una contestacion afectiva. (Caldas e Hidalgo,
2018)

El sentido de pertenencia de un individuo incluye una condicién consiente
y responsable de una manera afectiva con un conjunto de significados de una terminante
agrupacién, en cuyo seno la persona es integrante activamente. Tanto la caracteristica
individual y grupal forman la identificacion social e intermediaran en la edificacion del
sentido de pertenencia. Asi como la identificacion social, la pertenencia instituye del

mismo modo un perfil. (Caldas e Hidalgo, 2018)

Vinculadas a esa pertenencia se determinan aspectos acerca de la actitud,
manera de actuacién y rendimiento de los individuos, y al mismo tiempo ayuda a que se
sienta parte de un grupo en especifico. A escala grupal, el sentido de pertenencia
beneficiara con la unificacion social de los individuos, como a la realizacion personal,
mientras que, a escala de la nacion, el sentido de pertenencia tiene un papel muy

importante en una sociedad vinculada. (Caldas e Hidalgo, 2018)

Otro de los elementos que se encuentran vinculados con la dimension
afectiva del sentido de pertenencia viene hacer la memoria colectiva, concluyente en la
definicién de los individuos como grupo. Tal memoria colectiva compone un elemento
de coherencia y diferencia de una considerable potencia y muy poderoso que consigue

sobreponerse ante contextos de chantajes, de quiebre o agotamiento grupal o colectivo,
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transformandose como el primer socio de persistencia continuidad. (Caldas e Hidalgo,
2018)

Dimension fisica

Caldas y Hidalgo (2018) alega que la dimension fisica del sentido de
pertenencia se encuentra compuesta por la influencia del ambiente fisico en su
construccion. Esta dimensién, a su vez, se encuentra formada por los procesos de
interaccion conductual y simbolica que se demuestran mediante los individuos y el

argumento fisico.

2.2.2. Compromiso organizacional

2.2.2.1. Definicion

Sanchez (2014) lo define como una fortaleza relativa que caracterizacion a
una persona e involucramiento en la entidad particular, grupo o empleo. Asimismo, indica
gue un compromiso viene hacer un ofrecimiento sobre la realizacion de algo, la
dedicacion que se pondra para un proyecto de accion a un periodo de largo plazo. Un
colaborador puede comprometerse a desarrollar sus actividades de una forma ejemplar
sin contar con algin apoyo. Un individuo fiel es capaz de defender al que considera su
lider, sin la necesidad de tener que hacer mayores esfuerzos por desempefiarse de una

forma apropiada en su centro de labores.

Fernandez (2015) expresa que el compromiso organizacional viene hacer el
nivel de interés del colaborador por seguir formando parte de la empresa a la que
pertenece. Tal compromiso desarrolla un grado de influencia en el que un colaborador
sea retirado o rotado. Los colaboradores que no muestra 0 poseen ese compromiso con la
entidad incurren en actitudes de aparto, las cuales se definen como un grupo de
operaciones que los colaboradores ejecutan con la finalidad de no realizar su trabajo, los

que habitualmente pueden llegar a ausentarse de la entidad.

De igual manera manifiesta que el compromiso organizacional es la
sucesion tanto de identificacion como de creencias acerca de la relevancia de las
actividades realizadas, la necesidad y el provecho del rendimiento laboral. Se determina

por la conexion que existe entre un individuo y una entidad, y se considera como un
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componente concluyente en la obtencién de los objetivos y la identificacion con la entidad
(Silva, 2018).

Rodriguez, Diaz y Martin (2014) estiman que la identificacion
organizacional, conocido también en algunas ocasiones como compromiso laboral,
manifiesta la caracterizacion de una persona y su acercamiento en la entidad. Un
individuo elevadamente comprometido se sentira como un auténtico integrante de la
organizacion, asi; al expresarse de la entidad, se referira con términos como: “Brindamos
los mejores productos”, deja de lado insatisfacciones. A diferencia de los trabajadores
que se encuentra poco identificados con la entidad posee una probabilidad mucho mas
alta de sentirse como una persona del exterior, por ejemplo; expresarse de su entidad con
frases basicamente personales tal como “el sueldo no equivale a las horas laboradas”, con
el fin de expresar un elevado grado de insatisfaccion sobre las cosas y no tomarse en

cuenta como un miembro més de la empresa un periodo de largo plazo.

2.2.2.2. Factores que influyen en el compromiso organizacional

Flores (2015) toma ciertos factores y determina su contribucion al

compromiso organizacional de la manera siguiente:

a) Capacidad propia percibida (positiva)

b) Respeto del lider (positiva)

c¢) Liderazgo (positiva)

d) Tergiversacion del rol (negativa)

e) Conflictividad del puesto de trabajo (negativa)

Por su parte, Shahili (2015) considera la presencia de otros factores con los
que el compromiso organizacional conserva una reciprocidad mas elevada, siendo los

siguientes:

a) Estimulacion interna (positiva)

b) Participacion en el punto de trabajo (positiva)
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c) Bienestar laboral general (positiva)

d) Bienestar con el propio trabajo (positiva)

e) Bienestar con la promocién (positiva)

f) Bienestar con el sistema de supervision (positiva)
g) Estrés (negativa)

2.2.2.3. Factores inhibidores de compromiso organizacional

Flores (2015) expone la existencia de 3 tipos de factores los cuales se
dedican en frenar o inhibir el progreso del compromiso organizacional de acuerdo al

contexto dentro del cual se desarrollan:

a) Factores personales. Son aquellos que se basan en el mismo trabajador:
La inexistencia de ética en el trabajo, el poco interés por el compromiso organizacional,

y por ultimo la falta de caracterizacién con la mision.

b) Factores organizacionales. Hallando su inicio en tipologias o decisiones
que interesan a la empresa: sueldos minimos, actividades poco especificadas, y un trato

diferente a los trabajadores de la empresa.

c) Factores relacionales. Se basa en las estimulaciones que se
relacionan de manera directa con los aspectos interpersonales, ya sea, por ejemplo, la falta

de comunicacion, alejamiento de identificacion y la falta de confianza.
2.2.2.4. Importancia

Dos décadas atras la definicion del compromiso organizacional ha logrado
atrae de una manera considerable el interés en la investigacion de las empresas. Debido a
que las investigaciones mostraron que este tipo de compromiso era el mejor predictor que
la satisfaccion laboral en asuntos relacionados como el del rendimiento, ausentismo,

movimiento de personal, etc. (Patlan, 2016)

Segun Griffin, Phillips, y Gully (2016), las entidades en la mayoria de veces
inciden en realizar enormes gastos econémicos y de tiempo en brindar capacitaciones a
algunas personas con el fin de que estas puedan desempefiarse de una manera favorable

y adecuada respectivamente es sus puestos. Tales gastos, terminarian truncandose si

36



aquellas personas que fueron entrenadas y capacitadas después de un determinado tiempo
decidieran abandonar su puesto de trabajo en la empresa. De manera que tendra que
volver a seleccionarse y a capacitarse a este nuevo colaborador para que pueda realizar
de manera correcta las funciones que dejo vacante la persona que abandon6 la empresa y

por lo tanto tendria que volver a generarse tanto gasto econémico como tiempo.

Patlan (2016), la relevancia del compromiso organizacional no parte
exactamente en su capacidad de influenciar sobre la eficiencia y la prosperidad de los
colaboradores sino, ademas por ser una de las opciones mas vigorosas para la obtencién

de las metas organizacionales.

Flores (2015), Indica que el compromiso organizacional se relaciona al
comportamiento humano de forma general, debido que de acuerdo a esto se determina los
aspectos especificos en una entidad en base a la satisfaccion del puesto. Se dice, que un
trabajador se puede mostrar poco satisfecho en un puesto, en ocasiones puede ser de
manera eventual, pero si este llega a extenderse, ese ambiente repercute con sus

comparieros, y en ocasiones generar la renuncia de algunos.
2.2.2.5. Determinantes del compromiso organizacional

Segun Lagomarsino (2018), los determinantes del compromiso

organizacional estan clasificados en tres grupos fundamentales:
Caracteristicas personales demograficas del individuo

Lagomarsino (2018) demuestra por medio de diferentes investigaciones,
diversas conclusiones de gran relevancia. Un ejemplo es cuando se visualiza una accién
positiva de la edad acerca del compromiso e inclusive lo relaciona elocuentemente con la
experiencia en la empresa. Con respecto a la edad, el autor indica que se encuentra
vinculada con el elemento efectivo, puesto que, con el avanzar de los afios, las personas
van minimizando sus posibilidades de empleo y se aumenta el costo de abandonar la
empresa. De igual manera, aquellos colaboradores que posean mas afios de edad suelen a
comprometerse de una manera mas afectiva con la organizacion, ya que tienden a

desarrollar mejores niveles de compromiso.

Experiencias y/o apreciaciones de su ambito laboral
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Lagomarsino (2018) nos indica que las variables inmersas en esta
clasificacion se encuentran compuestas por satisfaccion laboral (es salario), la cual
permite que se obtengan resultados beneficiosos cada vez que la satisfaccion laboral sea
alta ante un salario que efectué con cada uno de sus requerimientos, las alternativas de
promocidn, siendo la linea de carrera y ascenso un componente de oportuna pretension;
y, para finalizar, la valoracién sobre de cdmo son las relaciones en el interior de la entidad,

las cuales evidencian la interaccion sobre todo entre directores y colaboradores.
Caracteristicas del puesto y condiciones laborales

Lagomarsino (2018) argumenta que la cantidad de horas que el colaborador
se encuentran en la entidad incrementara su socializacion y a la misma vez incrementa el
empefio. EI compromiso organizacional determina ser mas alto en medida a que los
individuos poseen un superior nivel de individualizacion, diversidad y responsabilidad en
la ejecucion de una labor especifica. Los colaboradores que posean un puesto mas alto en
una empresa suelen estar mayormente comprometidos, puesto que tienen mas beneficios

y sus labores tienden hacer méas productiva.
2.2.2.6. Dimensiones del compromiso organizacional

Shahili (2015) proyecta una definicion del compromiso organizacional
fragmentado en tres grandes elementos: Afectuoso, de Continuacion y Normativo; de este
modo el ambiente del compromiso es, proporcionalmente, el deseo, la necesidad o el

deber de perdurar en la empresa.
El compromiso: (deseo)

Hace referencia a vinculos sentimentales de los individuos que crean con la
empresa, expresa la inclinacion de emociones al notar la complacencia de sus necesidades
(esencialmente psicoldgica) y perspectivas, de su permanencia dentro de la organizacion.
Los colaboradores con este vinculo van a concebirse envanecidos de integrar la
organizacion. De manera que considerandose las emociones uno de los elementos
primordiales en este componente se hace referencia aquellos autores quienes puntualiza
que las emociones intensas que gestionan hacia alguien o algo. Estos afectos se integran

a las vivencias del grupo que solo con el tiempo se recolectan. (Shahili, 2015)
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El compromiso de continuacion: (necesidad)

Consta del agradecimiento de la persona en funcion a los ingresos
econdmicos, fisicos o psicolégicos. En estos casos se tiene, que los trabajadores se
encuentran vinculados a la organizacion, debido a que la gran mayoria de tiempo se
encuentra ahi, ademas que se le retribuye su remuneracion, el tiempo y el esfuerzo que
implica en el desarrollo de sus actividades, por lo tanto, dejar su trabajo o renunciar
implica perder todo, asi como también sus oportunidades son reducidas en comparacién

a los beneficios que le atribuye a la empresa, lo cual incrementa el apego. (Shahili, 2015)

Torres (2014) indica que actualmente, en comparacién a lo tradicional de la
fidelizacion del colaborador en la empresa, hacia referencia a término de ordenamiento
hacia la organizacion, siendo este un poco estructurado, y poco manejable ante las
emociones del trabajador. Por lo tanto, en la actualidad las empresas vienen trabajando el
compromiso de una manera menos estructural, en base a las emociones e identidad del
colaborador para la empresa, de estar forma potenciar el talento humano y sus

competencias.

Herrera (2016) manifiesta que existe una relacion positiva entre los
componentes de la continuidad y la valoracion del estatus al cargo desempefiado por el
colaborador, por lo que las prestaciones dinerarias acumuladas y la estabilidad econémica
son en ocasiones los factores primordiales para el disfrute de un empleo seguro. Soldevila
(2016) Hace referencia que este tipo de compromiso se desenvuelve por medio de los
colaborado ante el reconocimiento de las inversiones de la organizacion, en donde se
realiza una comparacién sobre la situacion empresarial en base a las actitudes puesta por
los trabajadores, si el compromiso es positivo se presentaran mejores posibilidades en el

mercado.
El compromiso normativo: (deber)

Consta de la creencia de la lealtad de la organizacion en funcion a la moral,
es decir, cuando la organizacion le ofrece al colaborador reconocimiento o aportaciones
a su desarrollo laboral, ya sea capacitacion o colegiatura. El colaborador se siente

comprometido a seguir permanentemente con la empresa, por ende, a realizar un mejor
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desempefio. De esta forma incrementar su compromiso por medio de la lealtad a la

empresa. (Sarmiento, 2015)

Sarmiento (2015) Indica que el compromiso normativo es el que menos se
ha efectuado en las organizaciones, sobre todo a nivel empirico, debido a que este radica
en el colaborador se sienta vinculado con la empresa y sienta la obligacion de permanecer

en ella, tomandolo como una accidn correcta.

Flores (2015) alude que la obligacion legal corresponde a la totalidad de
obligaciones y normas culturales o familiares, conocedoras sobre la actuacion compatible

con las metas de la empresa.

Torres (2014) Manifiesta los colaboradores se siente comprometidos con la
empresa cuando se siente en la obligacion o en deuda por la oportunidad en su crecimiento

laboral.
2.2.2.7. Enfoque del compromiso organizacional

Estudios acerca del compromiso organizacional estiman dos grandes
enfoques: el unidimensional y el multidimensional, el cual es el enfoque mas correcto a
la realidad de la empresa (Shahili, 2015).

El enfoque unidimensional estima al compromiso organizacional como
actitudinal o conductual. Con relacién al comportamiento actitudinal, el compromiso
organizacional simboliza un nivel de identificacion del colaborador con su empresa,
haciendo imposible que este quiera renunciar. Confirmando asi la relacién inversa entre
lo que es alto nivel de compromiso y los bajos indices de rotacion de personal. Por su
parte, la alineacion conductual se basa en que el colaborador persiste por todos los
beneficios que le brinda la organizacion. (Bordas, 2016)

El enfoque multidimensional estima que una enérgica relacion psicoldgica,
basada en tres dimensiones ya descritas previamente, compone la base del compromiso
organizacional. Dichas dimensiones se presentan de un modo simultaneo, pero con un

diferente nivel de intensidad (Sanchez, 2014).
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Para el estudio se empled un enfoque multidimensional, ya que, estimamos
importante evaluar el compromiso mediante sus tres dimensiones. Asimismo, se estima
que cada colaborador podria desarrollar en un mayor o menor nivel cualquiera de los tres

tipos de compromiso.

2.2.2.8. Técnicas para mejorar el comportamiento organizacional

Griffin, Phillips, y Gully (2016) sefiala que, si hay una relacion buena entre
el jefe y el trabajador, el vinculo se fortaleza de manera positiva, favoreciendo el
cumplimiento de los objetivos y el desempefio efectivo en las actividades laborales. Asi

mismo, mejora la percepcion con respecto al ambiente de dialogo y el bienestar.

Griffin, Phillips, y Gully (2016) propone un conjunto de acciones sugiere

para incrementar el Compromiso con la Organizacion.

a) Fortalecer el compromiso por medio de los valores del personal, es decir,
formular cuales son los valores primordiales que caracteriza el perfil del colaborador de

dicha empresa, del cuales se pondran en préactica.

b) Establecer la mision de la empresa y su ideologia en la empresa, de esta

forma fortalecer los lazos entre el colaborador y la empresa.

c) Orientar a los colaboradores en los valores por medio de practicas y

capacitaciones, y de esta forma estimular una cultura organizacional.

d) Garantizar la justicia organizacional. Consta de la relacion entre quejas y
sugerencia que se suscita dentro de la empresa por medio de los colaboradores, por el
cual se brindaran soluciones para no generar un ambiente tenso, disminuyendo el

compromiso.

e) Establecer una homogeneidad en funcién a los valores, destacar a los

colaboradores, asi como estimular el trabajo en colaborativo.

f) Estimular el progreso de los trabajadores. Se basa en fomentar el
desarrollo y talento del colaborador en base a sus funciones, es decir proporciona desafios
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laborales durante un periodo, de esta forma desarrollar sus capacidades frente al

desenvolvimiento de la empresa, generando garantias.
2.2.2.9. Beneficios del Compromiso Organizacional

Littlewood y Uribe (2018), indican que el compromiso inicial de los
trabajadores dentro de la organizacion se determina por medio de las caracteristicas
individuales, ya sea la personalidad, las actitudes o las experiencias que se generen dentro
de sus actividades. Asi mismo se indica que el compromiso con el tiempo se fortalece a
medica en el que se establece los vinculos entre la organizacion y los trabajadores,
mientras mas tiempo pasen con ellos, las ventajas en generar actitudes positivas seran
mayor, y las oportunidades de mercado disminuyen con el tiempo, originando que los

colaboradores se sientan mas vinculados y con mas fuerza al empleo actual.

Bordas (2016), Afirman que los gerentes le toman mayor importancia al
compromiso organizacional y el comportamiento del trabajador, debido que, si se hace
ausente el compromiso, se producen las renuncias generando inestabilidad a la empresa.
Por lo contrario, si el compromiso es intenso, los lazos entre la empresa y el colaborador
son mas beneficiosos, ya que no existird renuncia y se fomentara el trabajo en equipo. Por
lo que se dice, que un trabajador con alto nivel de compromiso se establecera por medio
del vinculo y de las situaciones que estas se generan por medio de compromiso, por el

cual se relaciona en base al acatamiento de las metas de la organizacion.

La asistencia de trabajo consta de la medicidn de tiempo y la puntualidad al
realizar las actividades en un determinado periodo, mayormente los colaboradores
determinan cuales son sus actividades y en qué tiempo se deben realizar, por ende, los
trabajadores comprometidos tienden a direccionarse mas hacia el cumplimiento de los
objetivos y no desperdiciar tiempo en el momento de la jornada laboral, con una

incidencia positiva sobre la productividad (Patlan, 2016).

Asi mismo se determina que mientras mas tiempo permanece el colaborador
en la empresa, se vuelve un factor positivo para que la empresa logre sus metas, en donde
se desarrollan los niveles de desempefio conllevando al compromiso organizacional.
(Patlan, 2016)
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Es fundamental que los reportes de investigaciones en funcion al
compromiso, debido que, si esta falla no se establecerd lazos efectivos entre el
colaborador y la empresa, por lo que genera frustraciones en base a la calidad que ofrecen

para la empresa. (Uribe, 2014).

Lagomarsino (2018), se centran en dos consecuencias que consideran
basicas para el éxito: la cooperacion y el éxito de la alianza. La contribucion permite que
cada uno de sus miembros tenga sus propios objetivos, asistentes con algin grado de

autonomia con el proposito de que ambos alcancen el éxito.

El éxito de la alianza, es considerada como una de las variables claves
producto de ciertos indicadores se puede reconocer la dimension objetiva con el
desempefio de la estrategia y el componente afectivo en relacion a la satisfaccion de los

miembros con la estrategia.

2.2.2.10. Estrategias para incrementar el compromiso

Littlewood y Uribe (2018) manifiestan que es de gran interés que los
directivos y en especial las del area de talento humano tengan en cuenta el compromiso
de sus colaboradores y traten de promover el incremento del mismo. Para tal, se necesita
desarrollar una serie de normas o politicas que contribuyan al incremento del compromiso
en sus colaboradores. Varias de las acciones que pueden llevarse a cabo en una empresa

son las siguientes:

a) Valoracion de los colaboradores. Por medio de esta medida los
colaboradores sentiran que sus empleadores le tienen estima y saben reconocer el esfuerzo
brindado en el desarrollo de sus actividades. Esto incitara a que surjan sentimientos
positivos del colaborador hacia su puesto de trabajo o la empresa, lo cual generara que el

compromiso incremente y por ende su desempefio en la organizacion.

b) Con respecto al apartado previo posemos la confianza que los directores
0 gerentes depositan en cada uno de sus colaboradores. Puesto que, mientras mayor sea
el nivel de confianza que los colaboradores vean que sus superiores han puesto en ellos,

mayor serd el compromiso que tendra con la empresa y las decisiones que tomen en
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adelante serdn mejores, ya que, tienen mas libertad y autonomia, que les hara posible

involucrarse mas en con las labores y podran poner en evidencia de su capacidad.

¢) Asimismo, incrementara el compromiso que los empresarios establezcan
su organizacion como toda una familia. Para tal, serd de gran importancia que se
promueva el trabajo en grupo, se realicen reuniones de manera no formal entre los
directores y sus subordinados, de igual manera pueden programarse actividades fuera de
la organizacion para promover el trabajo entre los colaboradores. Con ello, ademas, se
generara un adecuado clima laboral que sea favorable para el rendimiento de las labores
diarias, trascendiendo en la felicidad del colaborador hacia su puesto de trabajo e

incrementado el compromiso de este hacia la empresa.

d) Generar sistemas de acogimiento que hagan posible una répida
integracion de los colaboradores nuevos de una manera mas facil, minimizando el “roce”
que pueda producirse al inicio de la relacion laboral. Estos sistemas haran posible que los
colaboradores nuevos se logren sentir parte de la empresa, sabiendo cuales son las
actividades que deben llevar a cabo y cual es el rendimiento que la organizacién espera
de ellos. Con aquello se hara mucho mas facil su adaptacion en la empresa y no se vera
perjudicada la productividad del empleado. Asimismo, con este tipo de normas se hace
posible que los colaboradores, ya sean los actuales como aquellos potenciales, que la

institucion se interesa por ellos, por su bienestar y convivencia en la misma.

e) Promover el crecimiento de los colaboradores, en lo que respecta a nivel
personal y laboral, para tal, pueden implantarse programas de carreras, programa de
instruccion, asimismo, determinar mejoras al momento de implantar las solicitudes por

maternidad o paternidad.

f) Brindar a los colaboradores los medios necesarios para que logren
desarrollar sus labores en Optimas condiciones. Ya que, si un trabajador se encuentra
imposibilitado de llevar a cabo su trabajo por causas como la falta de recursos, este se
sentira deslucido, puesto que, este es consciente del nivel de su capacidad, sin embargo,

los recursos que posee no se lo permiten.

g) Ser flexible con aquellos colaboradores que lo necesiten, dandoles la

oportunidad de desempefiar sus funciones por medio de un horario flexible o a través de
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semanas comprimidas que les permita efectuar sus actividades en un promedio de 3 0 4

dias en lugar de 5.

h) Determinar un sistema de remuneraciones justas. Es de gran relevancia,
ya que, si un colaborador logra percibir que sus esfuerzos y dedicacion hacia con la
organizacion no esta siendo recompensada correctamente su compromiso, especialmente
el afectivo, se comprimira. Asimismo, se originara esta reduccion en el caso de que el
colaborador visualice que uno de sus comparieros esta recibiendo las mismas o inclusive

mayores recompensas por efectuar el mismo trabajo o menor adn.

i) Efectuar encuestas en determinados tiempos para identificar mejor las
demandas de los colaboradores, como también aquellas cosas que necesitan ser
mejoradas. Es importante que dichas encuestas no se lleven a cabo de una forma muy
periddica, puesto que, terminaran cansando al colaborador y no lograran que esta tenga

el efecto esperado para las que fueron creadas y aplicadas.

Dichas estrategias son algunas de las que pueden realizarse, sin embargo,
existen otras mas que pueden realizar las organizaciones. Es necesario tener en cuenta
que cada empresa necesita una estrategia que haga posible incrementar el compromiso
dentro de la misma. De manera que las normas a implementar necesitan tener presente las

necesidades, los medios, la alineacion, etc. de la empresa en la cual sera implementada.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Aprendizaje organizacional. Segun algunos autores enlazan el concepto de
aprendizaje organizacional con procedimientos de generacion y administracion del
conocimiento en un escenario de labores realizadas en equipo, en donde se obtiene
habilidades y donde cada integrante contribuye al crecimiento de un objetivo en comun,

que se consigue en una empresa reconociendo a una politica institucional. (Conde, 2015)

Clima organizacional. Es considerado como un fenémeno perceptual, experiencial,
multidimensional, el cual es extensamente compartido por los integrantes de una empresa
0 compafia en si. Una de sus principales funciones es la de unir y dar forma a las
conductas personales hacia los diferentes modos de conductas dictadas por los

requerimientos organizativos, resaltando 8 dimensiones, debiéndose estudiar las
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siguientes: autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, equidad, innovacion y

reconocimiento. (Caldas y Hidalgo, 2018)

Compromiso organizacional. Es la lealtad de los colaboradores o también el grado
que se genera a través del vinculo entre empresa y trabajador, ademas que consta del
desarrollo de actividades que realizan dentro del desempefio laboral. Asi mismo se indica
que lo trabajadores que tienes mas tiempo en un centro laboral, son aquellos que presenta
vinculos fuertes hacia la empresa, ya que han vivido experiencias en base al su

crecimiento personal y organizacional. (Herrera, 2016)

Comunicacién Organizacional. Es un campo de conocimiento el cual se dedica a
estudiar los intercambios de mensajes tanto interior como exteriormente y entre diversos
procesos organizativos. De igual manera, se considera un proceso social y una practica
profesional, que alcanza un grupo de cualidades, destrezas, metodologias y acciones
(Valle, 2014)

Desempefio laboral. Es aquel nivel que posee el colaborador segun las actividades
que ejecuta en la organizacion. De igual manera, sefiala que el desempefio se enfoca en
la eficacia del colaborador realizado en los interiores de la empresa, por el cual se evalta

de forma personal por el labor y satisfaccion determinada. (Bordas, 2016)

Eficiencia laboral. La eficiencia productiva de un sistema productivo complejo es
el nivel de aptitud conseguida en la capacidad de mover los recursos tanto humanos como
no humanos para la elaboracion de productos o servicios conformes con las conveniencias

y los precios que la demanda solicita. (Caldas y Hidalgo, 2018)

Motivacion laboral. En lo que concierne la motivacion, se tiene que el termino
proviene del vocablo latino moveré, el cual significa mover; pese a tener un significado
un poco mas amplio, es ademas el anhelo de un individuo de satisfacer las necesidades o,
es una dindmica que contribuye a conservar las conductas del colaborador hacia los

objetivos impuestos de la empresa. (Fernandez, 2015)

Organizacion. Las organizaciones son consideradas sistemas abiertos que tienen
una existencia fisica concreta con un tipo de dindmica un tanto particular con actividades

y funciones propensos a conseguir rotundos objetivos que muestren un modo de entender
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al poder, las relaciones interpersonales, las luchas viscerales, los valores, las normas y su

acatamiento. (Silva, 2018)

Pertenencia. Es fundamental para construir la identidad y la subjetividad de una
persona. Hablamos asi de elementos que nos hacen sentir parte de algo colectivo, grupal,
que nos da subjetividad, pero en el entorno de un grupo de personas con las que podemos

compartir un sinfin de cosas. (Bordas, 2016)

Sentido de pertenencia. Cuando se habla del sentido de pertenencia es
conceptualizado como una afeccion de raigambre e identificacion de una persona hacia
una organizacion y con un entorno determinado. Su presencia motiva en los individuos
una obligacién con la fabricacion de conceptos que formaran parte de la retentiva de las

personas y de grupo al que se siente pertenecer. (Rosen y Berger, 2015)
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CAPITULO IlI: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. HIPOTESIS GENERAL

Hi: Existe relacion entre los factores que inciden en el sentido de pertenencia en el
complemento del compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblematica

Juan Manuel Iturregui en Lambayeque en el afio 2021.

Ho: No existe relacion entre los factores que inciden en el sentido de pertenencia
en el complemento del compromiso organizacional en la Institucion Educativa

Emblematica Juan Manuel Iturregui en Lambayeque en el afio 2021.
3.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

La dimension psicoldgica-social incide en el compromiso organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui en Lambayeque en el afio
2021.

La dimensidon afectiva incide en el compromiso organizacional en la Institucion

Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui en Lambayeque en el afio 2021.

La dimensién fisica incide en el compromiso organizacional en la Institucion

Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui en Lambayeque en el afio 2021.



3.3. DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL DE LAS VARIABLES

3.3.1. Definicion conceptual

Factores que inciden en el Sentido de Pertenencia: Son los factores que
definen un sentimiento de dependencia o vinculaciéon que tiene una persona sobre un
grupo social, familia, partido politico, marca, etc., implica el factor psicoldgico social,

afectiva, y fisica. (Rosen & Berger, 2015)

Compromiso Organizacional: Fernandez (2015) expresa que el compromiso
organizacional viene hacer el nivel de interés del colaborador por seguir formando parte
de la empresa a la que pertenece. Tal compromiso desarrolla un grado de influencia en el

que un colaborador se desempefia en su zona de trabajo.

3.3.2. Definicion operacional

Sentido de Pertenencia: Se refiere a los factores que definen el grado de
vinculacion que tienen los docentes hacia la Institucion Educativa Emblematica Juan
Manuel Iturregui, implica su nivel de satisfaccion, motivacién y su grado de aceptacion
como parte importante en la institucion. Se analiza conociendo sus dimensiones:

psicoldgica-social, afectiva y su dimension fisica.

Compromiso Organizacional: Es el nivel de interés que muestran los
docentes al realizar sus actividades diarias y su deseo por seguir formando parte de la
Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui. Se analiza conociendo sus
dimensiones: compromiso (deseo), compromiso de continuacion (necesidad), y el

compromiso normativo (deber).



3.4. CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable independiente

. Definicion Definicion . . . : Técnica e
Variables . Dimensiones Indicadores Items
conceptual operacional Instrumento
Sentido de Se refiere a los Psicologica-  Satisfaccion de  Se encuentra satisfecho con las actividades asignadas en
Pertenencia: factores que social necesidades la institucion.
Son los definen el grado de Se encuentra satisfecho con las personas que trabajan en
factores  que vinculacion  que la institucion.
definen un tienen los docentes Se encuentra satisfecho con el apoyo que recibe por parte
sentimiento de hacia la Institucion de sus compafieros de trabajo.
dependencia o Educativa Se encuentra satisfecho con la direccion y administracion
vinculacién Emblematica Juan de la institucion.
que tiene una Manuel lturregui, Afectiva Relacion laboral  La relacion con sus compafieros de trabajo es siempre
Factores  persona sobre implica su nivel de cordial. Técnica:
que inciden un grupo satisfaccion, La relacion con sus jefes es siempre cordial. Encuesté
en el social, familia, motivacién y su Cuando necesita apoyo por dificultades en el trabajo Instrumentor:
Sentido de  partido grado de aceptacion recibe apoyo por parte de sus comparieros. Cuestionarid
Pertenencia politico, marca, como parte Sus jefes le orientan y apoyan en el desarrollo de su
etc., implica el importante en Ila trabajo.
factor institucion. Se Fisica Ambiente fisico La institucién cuenta con ambientes modernos para el
psicolégico analiza conociendo desarrollo de sus actividades.
social, afectiva, sus dimensiones: La distribucion fisica de la infraestructura es adecuada

y fisica. (Rosen
& Berger,
2015)

psicolégica-social,
afectiva y  su
dimension fisica.

para el desarrollo de un buen trabajo.

Los ambientes se mantienen limpios y ordenados para el
desarrollo del trabajo.

Se siente comodo dentro de las instalaciones de su centro
de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable dependiente

. Definicion Definicion . . . - Técnicae
Variables . Dimensiones Indicadores Items
conceptual operacional Instrumento
Fernandez Se refiere al nivel Compromiso Identificacion ~ Considera que sus comparfieros de trabajo
(2015) expresa de interés que (deseo) se estan identificados con la institucién
que el muestran los educativa.
compromiso docentes al realizar Se siente comprometido con el logro de
organizacional sus actividades objetivos en la institucion.
viene hacer el diarias y su deseo Comparte objetivos comunes con sus
nivel de interés por seguir comparieros de trabajo.
del colaborador formando parte de Compromiso  Necesidades de  Se siente cdmodo en el lugar de trabajo que
por seguir la Institucion de continuidad ocupa actualmente.
formando parte Educativa continuacién Usted es un trabajador permanente de la Técnica:
Compromiso de la empresa a Emblematica Jua_n (necesidad) msptucujn._ 3 Encuesta
organizacional la que pertenece. Manuel Iturreg_m. EX|’ste un nivel _de rotacion de personal en | strumento:
Tal compromiso Se analiza su area de trabajo. Cuestionario
desarrolla un conociendo sus La direccion muestra interés en brindarle
grado de dimensiones: la seguridad laboral que usted necesita.
influencia en el compromiso
que un  (deseo), Compromiso  Conocimiento  Usted conoce las normas de convivencia
colaborador se compromiso  de  normativo de funciones  de la institucion.
desempefia en su  continuacion (deber) Realiza sus labores en funcién a un manual

zona de trabajo.

(necesidad), y el
compromiso
normativo (deber).

institucional.
Las labores son supervisadas de manera
constante en la institucion.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

4.1. TIPOY NIVEL DE INVESTIGACION

4.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo basica:

De acuerdo a Hernandez, et al. (2014), la investigacidn basica se caracteriza porque
se origina en un marco tedrico y permanece en €l, en este caso, el objetivo es aumentar

los conocimientos cientificos pero sin contrastarlos con ningin aspecto préactico.

En este caso, fue de tipo basica porque se ha analizado las variables en base al
conocimiento existente, de tal manera que se estudié bajo un escenario especifico con la
finalidad de incrementar el conocimiento del sentido de pertenencia y el compromiso

organizacional en una institucion educativa publica.

4.1.2. Nivel de investigacion

La investigacion fue de nivel descriptiva explicativa:

Descriptiva. Hernandez, et al. (2014) aseveran en su investigacion descriptiva se
espera detallar las propiedades y caracteristicas de las variables que son estudiadas en
funcién a un determinado tema de investigacion, teniendo como objetivo calcular o
recolectar informacion de las variables de un modo independiente, sin buscar medir algin

tipo de relacion entre ellas.
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El estudio es nivel descriptivo, puesto que, ambas variables; sentido de pertenencia
y compromiso organizacional fueron descritas en funcién a la problematica encontrada

en la Institucion Educativa Emblematica “Juan Manuel Iturregui”.

Explicativa. Herndndez, et al. (2014) afirman que la investigacién de nivel
explicativa porque no se basa Unicamente en describir la probleméatica o anomalia
observada, sino que se aproxima y trata explicar los motivos que causaron el ambiente
analizado, es decir, es la definicion de una situacion o el esclarecimiento del por qué y

para qué del objeto de estudio.

Es de nivel explicativo, ya que, el estudio se encargd no Unicamente de describir la
problematica de la Institucion Educativa Emblematica “Juan Manuel Iturregui”, sino que
también explicar cuéles son las causas que estuvieron ocasionando tales fenémenos, asi

como el comportamiento de ambas variables en estudio.

4.2. METODOS Y DISENO DE INVESTIGACION

4.2.1. Métodos de investigacion

La investigacion se desarroll6 teniendo presente los procesos de método cientifico,

los métodos que fueron de utilidad se detallan a continuacion:

Método Hipotético-Deductivo, Bernal (2015) indic6 que en método formula
hipétesis partiendo de una teoria previa, mismas que posteriormente se comprueba de

manera deductiva contrastandolas con los datos que se poseen.

En este caso se ha observado los fendmenos ocurridos respecto a las variables, de
lo que se formul6 hipotesis que fueron contrastadas en base a los datos obtenidos de la
muestra con la finalidad de explicar lo ocurrido con el sentido de pertenencia y el

compromiso organizacional.

Método Analitico, Bernal (2015) sostiene que, es una via para alcanzar una
consecuencia a través de la desintegracion de un fendmeno en sus componentes

constitutivos. Dicho método permitird que se conozca mas del objeto de estudio.

La investigacion hizo uso del método analitico, puesto que, se encargo de analizar
cada factor que involucra de manera directa a las variables de estudio, como son el sentido

de pertenencia y el compromiso con la institucion. Para ello fue necesario conocer la
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naturaleza de cada objeto de estudio, para explicar y comprender mejor su

comportamiento.

Método Sintesis, Bernal (2015) manifiesta que, mentalmente la unificacion entre
las partes anticipadamente evaluadas y viabiliza revelar las relaciones fundamentales y
particularidades usuales entre ellas. La sintesis se origina sobre la base de los resultados

conseguidos anteriormente en la evaluacion. Facilita la automatizacién del conocimiento.

Asimismo, utilizé el método sintesis, ya que constd del estudio del objeto de
estudio, para explicar, plantear analogias, entender el comportamiento, con la finalidad
de establecer nuevas teorias.

4.2.2. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental transversal.

Herndndez, Fernandez, y Baptista (2014) mencionan que la investigacion no
experimental transversal se encargd de analizar los resultados obtenidos tal y como se
dieron respecto a la variable que se estuvo estudiando para luego ser analizado, y

seguidamente obtener los resultados de la investigacion una sola vez.
M —O0
M = Muestra

O = Observacion

4.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION
4.3.1. Poblacién

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) conceptualizan al universo o poblacion,
como el conjunto de elementos, del que se quiere conocer algo en un estudio, y en el cual,
el investigador se encuentra interesado en emplear las generalidades que tendra que inferir

de la observacion de la muestra.

La poblacién se vio integrada por la totalidad de trabajadores de la Institucion
Educativa Emblematica “Juan Manuel Iturregui”, los cuales hicieron un total de 109

trabajadores tal como se detalla a continuacion: Director 1; Sub director 3; Secretaria 4;
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Servicio y mantenimiento 15; Bibliotecario 2; Vigilancia 4; Auxiliar 7; Tesorero 1;

Asistentes administrativos 2; Profesores 60.

4.3.2. Muestra

Herndndez, Fernandez, & Baptista (2014) Es una minima parte caracteristica y
apropiada de la poblacion, derivada por el investigador para llevar a cabo sus
observaciones, y para conseguir informacion empirica que forman el punto de partida de

sus generalidades.

La muestra estuvo integrada por todos los trabajadores, es decir, a los 109

trabajadores, por lo tanto, se consideré una muestra no probabilistica.

4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.4.1. Técnicas

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), afirman que la técnica de la encuesta se
encuentra conformada en base a una serie de interrogantes que estan enfocadas a una
muestra determinada por el estudio planteado, con el objetivo de recopilar informacion

sobre el tema a investigar o en casos de algun propdsito especifico

La encuesta es la accion que permitié recoger informacion los que se utilizaron en
el trabajo de investigacion. Con el cuestionario instituyo una relacion de las unidades de

investigacion.

4.4.2. Instrumentos

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014) sefiala que el instrumento se desarrolla en
base a la recoleccién de informacidn que se requiere para la investigacion planteada, por
el cual se tiene al cuestionario, que se encuentra compuesto por una serie de preguntas

direccionada a la muestra.

La herramienta aplicada fue la encuesta, que se encuentra estructurada con una serie
de preguntas que genera datos necesarios para el analisis de la investigacion y el alcance

de sus objetivos.
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4.4.3. Validez y confiabilidad

Bernal (2015), Sefala que la validez de expertos se considera una de las técnicas
mas frecuentadas para el calculo de indice. Asi mismo, este se desarroll6 por medio de la
correspondencia tedrica entre los items del instrumento y los conceptos del estudio. La
finalidad es verificar la relacion entre el investigador y los expertos en funcion a cada

item establecido.

La validacion del instrumento de datos se demostr6 a través de la opinion de los
expertos, ya que, a traves de su juicio, apoyaron en la revisidn de la entrevista. Ademas,
se corrigio el instrumento de acuerdo a las observaciones que se realicen, y se procedi6 a
realizar una nueva encuesta validada por la opinién de los expertos (anexo 5), siendo los

resultados los siguientes:

Tabla 3.

Validacién de expertos del instrumento

Grado Promedio de valoracion
académico del experto
Experto 1 Magister 100
Experto 2 Magister 100

De esta manera, los expertos revisaron cada uno de los items del instrumento dando

conformidad para su aplicacion a la muestra estudiada.

Bernal (2015) explica que el coeficiente Alfa de Cronbach es un modelo de

consistencia interna, el cual se basa en el promedio de las correlaciones entre los items.

La confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos se determin a traves de
la fiabilidad de la informacion recabada, producto del célculo de la medicion de las
variables. En este caso el resultado ha sido el siguiente:

Tabla 4.
Andlisis de fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach  N° de elementos
Sentido de pertenencia 0.898 12
Compromiso organizacional 0.911 12
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4.4.4. Plan de andlisis de datos

El procesamiento estadistico se recopil6, teniendo como instrumento a la aplicacion
de Software SPP 25. Por lo tanto, los resultados se presentaron en tablas y graficos
debidamente analizados e interpretados, del cual permitio analizar la formulacién de la

disolucién y conclusiones del estudio.

Cuando los cuadros estadisticos se encuentren listos, inmediatamente se inicio
examinar la hipotesis con la finalidad de tener una visién integral con lo que se pretende
conseguir el presente estudio. Consiguientemente, se pasé a contrastara la hipotesis, y de
este modo definir la validez de esta. Para finalizar se formularan tanto conclusiones como

sugerencias con el objetivo a optimizar la problematica investigada.

4.4.5. Eticaen la investigacion

Alcaraz, Rojas, y Norefia (2012) manifiestan que toda investigacion debe estar
fundamentada en la ética, por lo tanto, en el presente estudio se tomaron en cuenta algunos

criterios descritos lineas abajo:

Consentimiento informado: Los participantes de un estudio, expresaron su voluntad
de participar como informantes, y deben conocer con precision sus derechos vy
obligaciones.

Confidencialidad: Refiere que la identidad de las personas que intervinieron como

informantes, fue protegida y resguardada.

Manejo de riesgos: Refiere que el investigador no se beneficid ni hizo mal uso de

los datos concedidos por los participantes del estudio.

Observacion participante: Refiere que la interaccion social del investigador, no

alterd los resultados proporcionados por los participantes del estudio.
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CAPITULO V: RESULTADOS

5.1. Analisis descriptivo

Tabla 5.

Analisis descriptivo de la dimension Psicolégica-Social

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J valido acumulado
Bajo 36 33.0 33.0 33.0
Medio 63 57.8 57.8 90.8
Alto 10 9.2 9.2 100.0
Total 109 100.0 100.0
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 1. Analisis descriptivo de la dimension Psicoldgica-Social.
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El resultado de la dimensidn afectiva muestra una valoracion de nivel medio del
57.8%, seguido del nivel bajo de 33% y en nivel alto con el 9.2%. Este resultado indica
que la dimensidn presenta deficiencias en lo que se refiere a satisfaccion de necesidades,
ya que, se encuentra dentro de un nivel medio para la mayor parte de la muestra. El nivel
medio corresponde a la satisfaccion de actividades asignadas, con el personal de la
institucién educativa, con el apoyo que recibe el docente por sus comparieros de trabajo,

y con la Direccion y Administracion de la institucion.

Tabla 6.

Analisis descriptivo de la dimension Afectiva

Frecuencia  Porcentaje ' Olcontaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 28 25.7 25.7 25.7
Medio 74 67.9 67.9 93.6
Alto 7 6.4 6.4 100.0
Total 109 100.0 100.0

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

Bajo Medio Alto

0.0%

Figura 2. Analisis descriptivo de la dimension Afectiva.

El resultado de la dimension afectiva, muestra que esta en un nivel medio con el
67.9%, seguido del 25.7% de nivel bajo, y el 6.4% con nivel alto. Este resultado muestra
que las relaciones laborales requieren de mejoras. EI nivel medio corresponde a las
relaciones cordiales entre comparieros, con los jefes, el apoyo entre comparieros de
trabajo, y la orientacion y apoyo por quienes dirigen la institucion.
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Tabla 7.

Anélisis descriptivo de la dimension Fisica

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado
Bajo 34 31.2 31.2 31.2
Medio 55 50.5 50.5 81.7
Alto 20 18.3 18.3 100.0
Total 109 100.0 100.0
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 3. Analisis descriptivo de la dimension Fisica.

El resultado de la dimension fisica, muestra el mayor valor en el nivel medio con el

50.5%, seguido de un nivel bajo de 31.2% y finalmente de un nivel alto de 18.3%. Este

resultado indica que el ambiente fisico de la institucion requiere de algunas mejoras de

acuerdo a la percepcion de los docentes. EI nivel medio corresponde a si la institucion

cuenta con ambientes modernos, sobre la distribucion fisica, a la limpieza y orden, asi

como la comodidad que sienten al estar dentro de la institucion.
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Tabla 8.

Analisis descriptivo de la dimension Compromiso (deseo)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje "
valido acumulado
Bajo 39 35.8 35.8 35.8
Medio 57 52.3 52.3 88.1
Alto 13 11.9 11.9 100.0
Total 109 100.0 100.0
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimensién Compromiso (deseo).

El resultado de la dimensién compromiso (deseo) muestra el mayor valor en el nivel

medio con el 52.3%, seguido de un nivel bajo de 35.8%, y un nivel alto con el 11.9% de

la muestra. Este resultado muestra que la identificacién para la mayor parte de los

trabajadores se encuentra en un nivel medio y bajo, lo que se refleja en un nivel medio de

compromiso con los objetivos institucionales y los objetivos comunes entre compafieros

de trabajo.
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Tabla 9.

Analisis descriptivo de la dimensién Compromiso de Continuidad (necesidad)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 54 495 495 495
Medio 41 37.6 37.6 87.2
Alto 14 12.8 12.8 100.0
Total 109 100.0 100.0
50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%
0.0%
Bajo Medio Alto

Figura 5. Analisis descriptivo de la dimensién Compromiso de Continuidad (necesidad).

El resultado de la dimension Compromiso de Continuidad (necesidad) muestra el

mayor valor en un nivel bajo con el 49.5%, sin embargo méas de la mitad corresponde a

un nivel medio con el 37.6% y el nivel alto con el 12.8%. Este resultado muestra la

necesidad de continuidad en los docentes de la institucion, lo que se da debido a que la

mayor parte de trabajadores se encuentran de manera estable, y el bajo nivel de rotacion

por sus mismas actividades. En este sentido el compromiso de continuidad muestra dicho

resultado principalmente a la estabilidad que tiene el trabajador de la institucion por lo

gue no se muestra un compromiso por necesidad de laborar.
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Tabla 10.

Analisis descriptivo de la dimensién Compromiso Normativo (deber)

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 48 44.0 44.0 44.0
Medio 61 56.0 56.0 100.0
Total 109 100.0 100.0

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimensién Compromiso Normativo (deber).

El resultado de la dimensién Compromiso Normativo (deber), se tiene la mayor
valoracién en un nivel medio con el 56% y un 44% que est& con una valoracion baja. Este
resultado muestra un nivel medio respecto al conocimiento de las funciones,
especificamente respecto al cumplimiento de las normas de convivencia, las labores
segun lo indicado en el manual institucional, y la falta de supervision constante de las

actividades de los docentes.
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Tabla 11.

Anélisis descriptivo de la variable Factores que inciden en el Sentido de Pertenencia

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 18 16.5 16.5 16.5
Medio 88 80.7 80.7 97.2
Alto 3 2.8 2.8 100.0
Total 109 100.0 100.0

90.0%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

Bajo Medio Alto

10.0%
0.0%

Figura 7. Analisis descriptivo de la variable Sentido de Pertenencia.

El resultado general de la variable Sentido de Pertenencia se encuentra en un nivel

medio con el 80.7% de los trabajadores, seguido el 16.5% que se encuentra en un nivel

bajo y el 2.8% en un nivel alto. Esto quiere decir que el sentido de pertenencia de los

trabajadores de la institucion estudiada esta dado por una vinculacion moderada con la

institucion educativa, lo que muestra un grado de aceptacion medio del sentimiento de

ser considerado como parte importante de la Institucion Educativa Emblematica Juan

Manuel Iturregui.
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Tabla 12.

Analisis descriptivo de la variable Compromiso Organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 48 44.0 44.0 44.0
Medio 61 56.0 56.0 100.0
Total 109 100.0 100.0

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

0.0%
Bajo Medio

Figura 8. Analisis descriptivo de la variable Compromiso Organizacional.

El resultado general de la variable Compromiso Organizacional muestra que se
encuentra en un nivel medio con el 56%, y en un nivel bajo con el 44%. Esta situacion se
da debido a que los resultados del compromiso afectivo, normativo y de continuidad se
encuentran en un nivel medio para la mayor parte de los trabajadores, por lo que se puede
decir que esta es moderada, aunque requiere de mejoras por parte de quienes dirigen la

Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui.
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5.2. Anélisis inferencial
Hipotesis general:

Hi: Existe relacion entre los factores que inciden en el sentido de pertenencia en el

complemento del compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblematica
Juan Manuel Iturregui.

Ho: No existe relacion entre los factores que inciden en el sentido de pertenencia
en el complemento del compromiso organizacional en la Institucion Educativa
Emblemaética Juan Manuel Iturregui.

Tabla 13.

Pruebas de chi-cuadrado de las variables factores que inciden en el sentido de

pertenencia y compromiso organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28,7682 2 ,000
Razdn de verosimilitud 36,624 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 27,567 1 ,000
N de casos validos 109

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 1,32.

Se observa que el valor de la significancia es 0.000 siendo menor al valor de 0.05,
por lo que la hipotesis nula es rechazada aceptando la hipétesis alternativa. Por lo tanto,
se rechaza Ho y se acepta Hi, la que indica que “El sentido de pertenencia incide como
complemento del compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblematica

Juan Manuel Iturregui”.
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Tabla 14.

Medidas direccionales de los factores que inciden en el sentido de pertenencia y

compromiso organizacional

Medidas direccionales

Error estandar T Significacion
Valor  asint6tico® aproximada® aproximada
Ordin dde Simétrico ,492 ,051 5,856 ,000
al por Somers Sentido de pertenencia ,406 ,069 5,856 ,000
ordin dependiente
al Compromiso 125 ,040 5,856 ,000

organizacional
dependiente

a. No se presupone la hip6tesis nula.

b. Utilizacién del error estandar asint6tico que presupone la hipdtesis nula.

Hi: Los datos tienen una distribucion normal.

H.: Los datos no tienen una distribucién normal.

Criterio de decision:

Si p<0.05 rechazamos Ho y aceptamos Ha.

Si p>0.05 aceptamos Ho y rechazamos Ha.

Se observa que la variable “Compromiso Organizacional” es representada como la

variable dependiente, el cual ha obtenido un valor de 0,725 teniendo un error estandar

asintético de 0,040. Este resultado significa que el compromiso organizacional puede

predecirse en un 72.5%, valor que es notablemente superior a 0.000. Por lo tanto, el

resultado significa que por medio del sentido de pertenencia es posible predecir el

compromiso organizacional de los trabajadores de la institucion estudiada.
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Tabla 15.

Prueba de normalidad de las variables factores que inciden en el sentido de pertenencia

y el compromiso organizacional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
Factores que inciden en 464 109 ,000 ,561 109 ,000
el sentido de
pertenencia
Compromiso 371 109 ,000 ,631 109 ,000

organizacional
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Decision: de acuerdo al resultado de la prueba de normalidad, el valor de la
significancia es menos a al p-valor (0.00 < 0.05) tanto en la prueba de Kolmogorov-
Smirnov con 0.464 de 109 (Factores que inciden en el sentido de pertenencia) y 0.371 de
109 (Compromiso organizacional) en grados de libertad como para la prueba de Shapiro-
Wilk (0.00 < 0.05) con 0.561 de 109 (Factores que inciden en el sentido de pertenencia)
y 0.631 de 109 (Compromiso organizacional) en grados de libertad, es por ello, que en
ambos casos, se rechaza Hi y se acepta H, dando como resultado que los datos no tienen
una distribucién normal, por lo tanto, se hace uso de la estadistica no paramétrica, es
decir, se requiere del uso de Rho de Spearman para determinar el nivel de la relacion entre

las variables.

Tabla 16.

Correlacion de Spearman entre las variables factores que inciden en el sentido de

pertenencia y compromiso organizacional

Psicologica- - p\ootiva Fisica

social
Compromiso Correlacion de Spearman ,075 858" 543"
(deseo) Sig. (bilateral) ,438 ,000 ,000
N 109 109 109
Compromiso de  Correlacion de Spearman T74™ 627" 135
continuacion Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,161
(necesidad) N 109 109 109
, Correlacion de Spearman 7317 838" ,076
normativo (dobery 59 (Bilatera) ol 00 4
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**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Hipétesis especifica 1: La dimension psicoldgica-social incide en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel lturregui.
Tabla 17.

Pruebas de chi-cuadrado de la dimensién psicolégica-social y compromiso

organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 40,276% 2 ,000
Razon de verosimilitud 45,660 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 2,092 1 ,148
N de casos validos 109

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 4,40.

Se observa que el valor de la significancia es 0.000 siendo menor al valor de 0.05,
por lo que la hipotesis nula es rechazada aceptando la hipétesis alternativa. Por lo tanto,
se rechaza Ho y se acepta Hi, la que indica que “La dimension psicoldgica-social incide
en el compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel

lturregui”.

Tabla 18.

Medidas direccionales de la dimension psicoldgica-social y compromiso organizacional

Medidas direccionales

Error estandar T Significacion
Valor asintotico?  aproximada® aproximada
Ordinal  dde Simétrico ,193 ,109 1,790 ,073
por Somers Psicologica-social ,204 ,114 1,790 ,073
ordinal dependiente
Compromiso ,683 ,106 1,790 ,073

organizacional
dependiente

a. No se presupone la hip6tesis nula.
b. Utilizacién del error estandar asint6tico que presupone la hipétesis nula.

Se observa que la variable “Compromiso Organizacional” es representada como la
variable dependiente, el cual ha obtenido un valor de 0,683 teniendo un error estandar

asintético de 0,106. Este resultado significa que el compromiso organizacional puede
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predecirse en un 68.3%, valor que es notablemente superior a 0.000. Por lo tanto, el
resultado significa que por medio de la dimensién de Psicoldgica-Social es posible
predecir el compromiso organizacional de los trabajadores de la institucion estudiada, ya

que dicha dimension incide en la variable.

Hipdtesis especifica 2: La dimension afectiva incide en el compromiso

organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui.

Tabla 19.

Prueba Chi-cuadrado de la dimensién afectiva y el compromiso organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 49,7792 2 ,000
Razon de verosimilitud 63,190 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 45,674 1 ,000
N de casos validos 109

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 3,08.

Se observa que el valor de la significancia es 0.000 siendo menor al valor de 0.05,
por lo que la hipotesis nula es rechazada aceptando la hipétesis alternativa. Por lo tanto,
se rechaza Ho y se acepta Hi, la que indica que “La dimension afectiva incide en el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel

[turregui”.

Tabla 20.

Medidas direccionales de la dimension afectiva y el compromiso organizacional

Medidas direccionales

Error estandar T Significacion

Valor  asintGtico®  aproximada® aproximada
Ordinal dde Simétrico ,647 ,047 9,442 ,000
por Somers Afectiva dependiente  ,631 ,065 9,442 ,000
ordinal Compromiso ,743 ,037 9,442 ,000

organizacional
dependiente

a. No se presupone la hip6tesis nula.
b. Utilizacidn del error estandar asint6tico que presupone la hipétesis nula.
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Se observa que la variable “Compromiso Organizacional” es representada como la
variable dependiente, el cual ha obtenido un valor de 0,743 teniendo un error estandar
asintético de 0,037. Este resultado significa que el compromiso organizacional puede
predecirse en un 74.3%, valor que es notablemente superior a 0.000. Por lo tanto, el
resultado significa que por medio de la dimension de Afectiva es posible predecir el
compromiso organizacional de los trabajadores de la institucion estudiada, ya que dicha

dimensién incide en la variable.

Hipdtesis especifica 3: La dimension fisica incide en el compromiso organizacional

en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui.

Tabla 21.

Pruebas de chi-cuadrado de la dimension fisica y el compromiso organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30,2052 2 ,000
Razdn de verosimilitud 31,812 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 16,950 1 ,000
N de casos validos 109

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es 8,81.

Se observa que el valor de la significancia es 0.000 siendo menor al valor de 0.05,
por lo que la hipotesis nula es rechazada aceptando la hipétesis alternativa. Por lo tanto,
se rechaza Ho y se acepta Hi, la que indica que “La dimensién fisica incide en el
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel

Iturregui”.
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Tabla 22.

Medidas direccionales de la dimension fisica y el compromiso organizacional

Medidas direccionales

Error estandar T Significacion

Valor  asint6tico® aproximada® aproximada
Ordinal dde Simétrico ,394 ,087 4,503 ,000
por Somers Fisica dependiente ,442 ,098 4,503 ,000
ordinal Compromiso ,655 ,079 4,503 ,000

organizacional
dependiente

a. No se presupone la hip6tesis nula.
b. Utilizacidn del error estandar asint6tico que presupone la hipétesis nula.

Se observa que la variable “Compromiso Organizacional” es representada como la
variable dependiente, el cual ha obtenido un valor de 0,655 teniendo un error estandar
asintético de 0,079. Este resultado significa que el compromiso organizacional puede
predecirse en un 65.5%, valor que es notablemente superior a 0.000. Por lo tanto, el
resultado significa que por medio de la dimension Fisica es posible predecir el
compromiso organizacional de los trabajadores de la institucion estudiada, ya que dicha

dimensién incide en la variable.
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CAPITULO V: DISCUSION DE RESULTADOS

Luego de obtener los resultados se ha podido determinar los factores que inciden
en el sentido de pertenencia en el complemento del compromiso organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel lturregui, de lo que se tuvo que los
factores del sentido de pertenencia como la dimensién afectiva incide fuertemente en el
compromiso deseo (0.858), asi como el dimension fisica pero en menor medida (0.543);
asimismao, se tuvo que psicoldgica (0.774) incide significativamente en el compromiso de
continuidad al igual que la dimension afectiva (0.627); finalmente, se obtuvo que la
dimensién psicoldgica-social (0.731) y afectiva (0.838) inciden el compromiso normativo

de los trabajadores de la institucion estudiada.

Ademas, se ha realizado las pruebas de chi-cuadrado entre las variables de lo que
se ha obtenido una significancia de 0.000, por lo que se acepto la hipoétesis alternativa
indicando que el sentido de pertenencia incide como complemento del compromiso
organizacional en la Institucién Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui. De esta
manera se ha podido determinar que los factores que inciden en mayor medida en el
compromiso de los trabajadores de la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel
Iturregui la psicologica-social (en el compromiso continuo y normativo), la dimensién
afectiva (en el compromiso afectivo, de continuidad y normativo), y la dimension fisica

(en el compromiso afectivo).

Al respecto Quarezma (2015) realizo un estudio que se asemeja a los resultados
obtenidos en la que concluy6 que los principales factores del sentido de pertenencia es la
falta de motivacion en el trabajador y trabajo en la parte afectiva y de inclusion de los
trabajadores, lo que genera un bajo compromiso organizacional y un desempefio
deficiente. Es asi que Rosen y Berger (2015) manifestaron que un colaborador se muestra
feliz realizando cada una de sus actividades encomendadas y se siente plenamente seguro
de que para la organizacion para la que labora es buena y que ademas siente que posee
beneficios por parte de esta, el colaborador cada vez se esforzara mas para lograr alcanzar
las metas de la organizacion, y para que esta consiga obtener el éxito debe existir una
fuerza laboral solida unida, y sobre todo que trabajen de manera conjunta hacia una misma

direccion.

73



Por otra parte, el autor Gémez (2017), hallé que otros factores del sentido de
pertenencia también influyen en el compromiso organizacional y que se asocian a
variables de diferentes tipos: estructurales, comportamentales y estratégicos,
reconociendo el medio externo e interno en el cual se desarrolla la organizacién. Del
mismo modo, en el estudio realizado por Nieto (2017) logra observar que un factor
diferente que se repite en las variables de sentido de pertenencia y compromiso en la
organizacion es el de sueldo y prestaciones recibidas, lo cual genera insatisfaccion y
afecta el compromiso de los empleados hacia la organizacion. Es por ello que, los autores
Carrillo y Ferndndez (2018) afirman que a mayor nivel de Sentido de Pertenencia
percibido por los colaboradores, mayor serd el Compromiso Organizacional de estos con

su organizacion.

Tambien se ha determinado el nivel de incidencia de la dimension psicoldgica-
social en el compromiso organizacional en la Institucién Educativa Emblematica Juan
Manuel Iturregui, siendo el resultado que esta es capaz de determinar en un 68.3% el
compromiso de los trabajadores. Ademas, la prueba chi cuadrado indica un resultado de
0.000 por lo que se aceptd la hipotesis alternativa que indicé que la dimensién
psicologica-social incide en el compromiso organizacional en la Institucion Educativa
Emblematica Juan Manuel Iturregui. Es asi que la dimensidn psicoldgica-social tiene una
mayor valoracion en un nivel medio, siendo esta de 57.8%, por lo que el compromiso
organizacional se encuentra en un nivel medio con una valoracién de 56%. De acuerdo a
los resultados obtenidos se puede determinar que el trabajo de la dimensidn psicologica-
social al ser mejorada puede mejorar también el compromiso de los trabajadores de la

institucién estudiada.

Es asi que en la investigacion de los autores Castro y Escobar (2014) el desarrollo
y potenciacion de los factores del sentido de pertenencia en cada una de las instituciones
que lidere un gerente educativo en el lapso de sus actividades pedagdgicas, beneficia a
que el capital humano a su cargo logre ser eficiente, comprometido, proactivo, reconocido
y motivado, dando resultados positivos ante a las metas y objetivos presentados que se
ven manifestados en el correcto trabajo organizacional y la calidad de la institucion
educativa. De esta manera, | parte teorica indica que el poder conseguir la satisfaccion de
tal necesidad conlleva a una diversidad de sentimientos positivos como, el gozo, la
tranquilidad, la emocion y la alegria (Caldas e Hidalgo, 2018).
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Se ha determinado el nivel de incidencia de la dimension afectiva en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui, teniendo
que esta es capaz de incidir hasta en 74.3% en el compromiso de los trabajadores.
Ademas, se ha realizado la prueba chi cuadrado que tuvo un resultado de la significancia
de 0.000 por lo que se acepto la hipdtesis alternativa que indico que la dimensidn afectiva
incide en el compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan
Manuel Iturregui. Es asi que la dimension afectiva tiene una mayor valoracion en un nivel
medio, siendo esta de 67.9%, por lo que el compromiso organizacional se encuentra en
un nivel medio con una valoracion de 56%. De acuerdo a los resultados obtenidos se
puede determinar que el trabajo de la dimension afectiva al ser mejorada puede mejorar
también el compromiso de los trabajadores de la institucién estudiada. De esta manera,
en el estudio realizado por Calvo (2014) concluye que el fortalecimiento de la parte
afectiva en el trabajador es muy importante al igual que optimizar y profundizar las
sapiencias de los maestros en relacion a los elementos que inciden en el buen clima
laboral. De esta manera los autores Caldas e Hidalgo (2018) manifestaron que el sentido
de pertenencia comprende algunos elementos tanto efectivos como cognitivos,
dependiendo del conocimiento que posea cada individuo sobre su relacion en grupo
manifestard una contestacion afectiva que puede favorecer el compromiso de los

trabajadores.

Se determind el nivel de incidencia de la dimension fisica en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui, se obtuvo
que estas inciden en el compromiso organizacional en un 65.5%, ademas se ha realizado
la prueba chi cuadrado obteniendo un resultado de 0.000 por lo que se aceptd la hipétesis
alternativa que indicé que la dimension fisica incide en el compromiso organizacional en
la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui. Es asi que la dimension
fisica tiene una mayor valoracién en un nivel medio, siendo esta de 50.5%, por lo que el
compromiso organizacional se encuentra en un nivel medio con una valoracion de 56%.
De acuerdo a los resultados obtenidos se puede determinar que el trabajo de las mejoras
que se puedan implementar en la parte fisica 0 ambientes de trabajo al ser mejorada puede
incidir en de forma positiva en el compromiso de los trabajadores de la institucion
estudiada. De esta manera los autores Caldas y Hidalgo (2018) alegan que la dimension

fisica del sentido de pertenencia se encuentra compuesta por la influencia del ambiente
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fisico en su construccion, dimensién que, a su vez, se encuentra formada por los procesos
de interaccién conductual y simbolica que se demuestran mediante los individuos y el

argumento fisico.
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CONCLUSIONES

Los factores que inciden en el sentido de pertenencia como complemento del
compromiso organizacional en la Institucion Educativa Emblemética Juan Manuel
Iturregui, son la psicolégica-social (en el compromiso continuo y normativo), la
dimension afectiva (en el compromiso afectivo, de continuidad y normativo), y la

dimensién fisica (en el compromiso afectivo).

El nivel de incidencia de la dimension psicoldgica-social en el compromiso
organizacional en la Institucion Educativa Emblemaética Juan Manuel Iturregui, es de un
68.3% en el compromiso de los trabajadores. Ademas, se determind que la dimension
psicoldgica-social tiene un nivel medio al igual que el compromiso organizacional. De
acuerdo a los resultados obtenidos se puede determinar que el trabajo de la dimension
psicologica-social al ser mejorada puede incidir de manera significativa en la mejora del

compromiso de los trabajadores de la institucion estudiada.

El nivel de incidencia de la dimension afectiva en el compromiso organizacional en
la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui, es de hasta un 74.3% en el
compromiso de los trabajadores, estando esta, en un nivel medio al igual que el
compromiso organizacional determinando que el trabajo de mejora de la dimension

afectiva incidiria también el compromiso de los trabajadores.

El nivel de incidencia de la dimension fisica en el compromiso organizacional en la
Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui, es de un 65.5%, teniendo esta
un nivel medio al igual que el compromiso organizacional y, de acuerdo a los resultados
obtenidos se pudo determinar que el trabajo de mejora que se implemente en la parte
fisica 0 ambiente de trabajo puede incidir en de forma positiva en el compromiso de los

trabajadores de la institucion estudiada.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccion de la Institucion Educativa Emblemaética Juan Manuel
Iturregui continuar con el estudio de las variables sentido de pertenencia y compromiso
organizacional con la finalidad de estar actualizado respecto a los resultados de estas y

realizar acciones correctivas.

Se recomienda a la Direccion considerar la mejora de las dimensiones psicoldgica-
afectiva con la finalidad de lograr resultados favorables en el compromiso de los
trabajadores, lo que se veria reflejado en los resultados generales de la institucién y logro

de objetivos.

Se recomienda trabajar mas en la parte afectiva de los trabajadores respecto al
sentido de pertenencia a la institucion, de esta manera se hara sentir a cada colaborador
que es parte importante de la Institucion Educativa Emblematica Juan Manuel lturregui

y su desarrollo mejorando aso el compromiso organizacional.

Es importante considerar la parte fisica, en lo que se refiere al ambiente de trabajo
que se percibe, de tal manera que asi se pueda seguir fortaleciendo el compromiso de los

trabajadores de todas las areas.

78



FUENTES DE INFORMACION

Arbayza, L. (2017). Compromiso laboral. https://elperuano.pe/noticia-compromiso-
laboral-50879.aspx

Bernal, C. (2015). Metologia de la Investigacion. Sexta edicion. Colombia: Pearson

Educacion.
Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid: UNED.
Caldas, M., & Hidalgo, L. (2018). Formacidn y orientacion laboral. Madrid: Editex.

Calvo, S. (2014). Estrategia de gestion educativa para fortalecer el compromiso
organizacional de la comunidad de docentes.
https://repository.unilibre.edu.co/bitstream/handle/10901/8627/ESTRATEGIAY%
20DE%20GESTION%20EDUCATIVA.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Carrillo, G., & Ferndndez, A. (2018). Sentido de pertenencia y compromiso
organizacional de colaboradores posterior a un proceso de integracién
empresarial. Universidad Catolica Andrés Bello:
http://w2.ucab.edu.ve/tl_files/escuela_ciencias_sociales/Trabajo%20de%20Grad
0/40.-
CARRILLO%20Y%20FERNANDEZ(Sentido%20de%20Pertenencia%20y%20

Compromiso%200rganizacional).pdf

Castro, A., & Escobar, 1. (2014). Estrategias para el fortalecimiento del sentido de
pertenencia de los docentes del jardin Dreams Kindergarten. Tesis de posgrado.
Universidad de La Sabana.
https://intellectum.unisabana.edu.co/handle/10818/11643

Conde, Y. (2015). Aprendizaje organizacional, una capacidad de los grupos de
investigacion. http://www.scielo.org.co/pdf/cuadm/n44/v26n44a02.pdf

D"Agostino, A. (2015). El 87% de empresas considera que la falta de compromiso
laboral es su principal problema. https://gestion.pe/tendencias/management-
empleo/87-empresas-considera-falta-compromiso-laboral-principal-problema-
105592

79



Davila, C. (2014). Sentido de pertenencia y compromiso organizacional.
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0254-
92472014000200004

Davila, C., & Jiménez, G. (2016). Sentido de pertenencia y compromiso organizacional:

prediccion del bienestar. Revista Psicologia, 14-20.

Fernandez, 1. (2015). Felicidad organizacional. Como construir felicidad en el trabajo. .
Chile: Ediciones B. Chile.

Flores, 1. (2014). Identidad cultural y el sentimiento de pertenencia a un espacio social:
una discusion teorica.
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/123456789/345/2005136P41.pdf;jsession
id=E4D72DDB383C97B09B3D8CFF6CFCC66E?sequence=1

Flores, Y. (2015). Clima laboral y compromiso organizacional en docentes

universitarios. Espafa: Ediciones EAE.

Fuentes Mori, F., & Perez Mera, J. (2014). Compromiso organizacional y desempefio
laboral en los colaboradores de una empresa privada. Chiclayo-2014.
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/1218/FACULT AD%20DE %2
OHUMANIDADES.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Giner, F., & Angeles, M. (2014). La organizacion de empresas: Hacia un modelo de
futuro. Madrid: ESIC Editorial.

Gomez, L. (2017). El sentido de pertenencia como elemento del compromiso
organizacional: factores que inciden en su desarrollo. Tesis de posgrado.
Universidad Santo Tomas.
https://repository.usta.edu.co/bitstream/handle/11634/4482/lopezangela2017.pdf

?sequence=1

Griffin, R., Phillips, J.,, & Gully, S. (2016). Comportamiento organizacional.
Administracién de personas y organizaciones. México: Cengage Learning
Editores S.A.

Guzman, M. (2017). Gestion educativa y compromiso organizacional en los docentes de

los CETPRO. Tesis de pregrado. Universidad César Vallejo.

80



http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8311/Saldivar_PCG.pdf?seq

uence=1&isAllowed=y

Harris, J., & Paz, 1. (2014). Compromiso organizacional, estimulo de exito del personal
docente de las universidades privadas de venezuela.

https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5085564.pdf

Hernandez, Fernandez, & Baptista. (2014). Metodologia de la Investigacion. México: Mc

Graw Hill Ediciones.
Herrera , J. (2016). Impacto emprendedor. Chile: UCCH.
Lagomarsino, R. (2018). Alinear personas y negocio: 99 respuestas. Chile: ESE.

Larrain, A. (2017). El clima organizacional y su relacion con el compromiso
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Salas.
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/991/1/TL_LarrainOlivosAndersonSamir.p
df.pdf

Littlewood, H., & Uribe, J. (2018). Psicologia organizacional en latinoamérica. México:
El Manual Moderno SA.

Loza, M. (2014). Liderazgo y compromiso organizacional en los docentes de la
Institucion educativa Smén Bolivar. Tesis de posgrado. Universidad San Martin
de Porres.
http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/usmp/2138/1/loza_ae.p
df

Manzano, A. (2017). Estrategia de fortalecimiento del compromiso organizacional y
sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad Educativa Santo Domingo
de Guzman, Quito. Universidad Andina Simodn Bolivar:
https://repositorio.uasb.edu.ec/handle/10644/5615

Masias, A., & Zufiiga, A. (2017). Factores laborales que inciden en el sentido de
pertenencia en la plana docente de una institucion educativa.
http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/bitstream/usmp/2866/1/masias_z
uniga.pdf

81



Medina, C. (2016). Estudio sobre el sentido de pertenencia y percepcion.

https://journal.poligran.edu.co/index.php/puntodevista/article/view/978

Medina, N. (2018). Manual. Gestion de equipos eficaces: influir y motivar
(ADGD120POQ). Especialidades formativas. EDITORIAL CEP.

Meza, J. (2018). Comunicacion estratégica: disefio de la identidad corporativa.

Monterrey: Editorial Digital del Tecnologico de Monterrey, .

Morales, J. (2018). Estrategia de formacion de valores responsabilidad y asertividad
para el mejoramiento del sentido de pertenencia de los docentes de la Institucion
Educativa Las Palmas. Tesis de posgrado. Universidad Sefior de Sipan.
http://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/uss/4740/JAHAIRA%20EULALI
A%20MORALES%20ANGASPILCO.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Nieto, E. (2017). Andlisis del sentido de pertenencia y su relacion con el compromiso
organizacional de los colaboradores del instituto tecnoldgico superior central
técnico, en el afo 2017.
http://repositorio.puce.edu.ec/bitstream/handle/22000/14304/Disertaci%C3%B3
n%20Erika%20Estefan%C3%ADa%20Nieto%20Hidalgo.pdf?sequence=1&isAl

lowed=y
Patlan, J. (2016). Calidad de vida en el trabajo. México: Manual Moderno.

Quarezma, M., & Zamorano, L. (2015). El sentido de pertenencia en escuelas publicas
de excelencia. Tesis de posgrado. Universidad Auténoma de Chile.
http://www.scielo.org.mx/pdf/rmie/v21n68/1405-6666-rmie-21-68-00275.pdf

Reyna, L., & Campos, E. (2015). El impacto de la cultura organizacional en el

desempefio. www.itcelaya.edu.mx/ojs/index.php/raites/article/download/117/115

Rodriguez, A., Diaz , F., & Martin, M. (2014). Psicologia de las organizaciones.
Barcelona: UOC.

Rosas, N. (2016). Satisfaccion laboral e incidencia en el compromiso organizacional de
docentes.
https://revistas.uancv.edu.pe/index.php/RCIA/article/download/352/294

82



Rosen, R., & Berger, L. (2015). Como lograr una empresa sana: ocho estrategias para

el desarrollo. Barcelona: Ediciones Granica.
Sanchez, R. (2014). Gestidn y psicologia en empresas y organizaciones. . Madrid: ESIC.
Sarmiento, J. (2015). Marketing de relaciones. . Madrid: DY KINSON.
Shahili, L. (2015). Burnout. Consecuencias y soluciones. México: Manual Moderno.

Silva, J. (2018). La gestion y el desarrollo organizacional marco para mejorar el

desempefio del capital humano. . Espafia: Area de innovacion y Desarrollo, S.L.

Soldevila, L. (2016). Moder el hielo. Los cambios que te impulsan hacia el alto

rendiiento. Barcelona: I. S.L. Barcelona.
Torres, F. (2014). Derecho laboral. México: STAUdeG.
Uribe, J. (2014). Clima y ambiente organizacional. México: EI manual Moderno SA.

Valle, B. (2017). Factores determinantes en el sentido de pertinencia en la Institucion
Peruano Suizo. Tesis de posgrado. Universidad César Vallejo.
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/14155/Valle_SBF.pdf?sequ
ence=1&isAllowed=y

Vega, M. (2014). Flexibilidad Laboral y Sentido de Pertenencia. Espafia: Esig Editorial.

83



ANEXOS

84



1. Matriz de consistencia.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema principal Obijetivo general Hipdtesis general Enfoque: cuantitativo.
¢Queé relacion tienen los factores | Determinar la relacion que tienen | Hi: Existe relacion entre los factores Tipo: Baésica.
que inciden en el sentido de | los factores que inciden en el | que inciden en el sentido de pertenencia _ Nivel: descriptivo-explicativo.
pertenencia en el complemento | sentido de pertenencia en el | en el complemento del compromiso VI
del compromiso organizacional | complemento del compromiso | organizacional en la Institucion | Factoresque Disefio: N imental
en la I. E. Emblematica Juan = organizacional en la Institucién | Educativa Emblematica Juan Manuel | ncidenenel ISeno- 0 experimental,

sentido de transversal.

Manuel Iturregui?

Problemas especificos

¢Cual es el nivel de incidencia
de la dimension psicoldgica-
social en el compromiso
organizacional en la Institucion
Educativa Emblematica Juan
Manuel Iturregui?

¢Cual es el nivel de incidencia
de la dimensién afectiva en el
compromiso organizacional en

la Institucién Educativa
Embleméatica Juan  Manuel
Iturregui?

¢Cual es el nivel de incidencia
de la dimension fisica en el
compromiso organizacional en

la Institucién Educativa
Embleméatica Juan  Manuel
Iturregui?

Educativa Emblematica Juan

Manuel Iturregui.

Objetivos especificos

Determinar el nivel de incidencia
de la dimensidn psicologica-social
en el compromiso organizacional

en la Institucion Educativa
Emblematica Juan Manuel
Iturregui.

Determinar el nivel de incidencia
de la dimension afectiva en el
compromiso organizacional en la

Institucion Educativa
Emblematica Juan Manuel
Iturregui.

Determinar el nivel de incidencia
de la dimensién fisica en el
compromiso organizacional en la

Institucién Educativa
Emblematica Juan Manuel
Iturregui.

Iturregui.

Ho: No existe relacion entre los factores
que inciden en el sentido de pertenencia
en el complemento del compromiso
organizacional en la Institucion
Educativa Emblemdtica Juan Manuel
Iturregui.

Hipétesis especificas
La dimension psicoldgica-social incide
en el compromiso organizacional en la
Institucion  Educativa Emblematica
Juan Manuel Iturregui.
La dimension afectiva incide en el
compromiso organizacional en la
Institucion  Educativa Emblemaética
Juan Manuel lturregui.
La dimension fisica incide en el
compromiso organizacional en la
Institucion  Educativa Emblemética
Juan Manuel Iturregui.

Pertenencia

VD:
Compromiso
organizacional

Método: hipotético-deductivo.

Poblacion: 109 trabajadores de la

institucion “Juan

Iturregui”.

Manuel

Muestra: 109 trabajadores de la

institucion “Juan

Iturregui”.
Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario.

Manuel

Fuente: Elaboracion propia
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2. Instrumento de recolecciéon de datos

Marque con una X considerando lo siguiente:

TA: Total Acuerdo; A: Acuerdo; I: Indiferente; D: Desacuerdo; TD: Total Desacuerdo

Dimensiones

Indicadores

iTEMS

TA

TD

VARIABLE1: FACTORES QUE INCIDEN EN EL SENTIDO DE PERTENENCIA

Psicologica-social

Satisfaccion de
necesidades

Se encuentra satisfecho con las actividades asignadas en la
institucion.

Se encuentra satisfecho con las personas que trabajan en la
institucion.

Se encuentra satisfecho con el apoyo que recibe por parte de sus
comparieros de trabajo.

Se encuentra satisfecho con la direccion y administracion de la
institucion.

Afectiva

Relacién
laboral

La relacion con sus compafieros de trabajo es siempre cordial.

La relacion con sus jefes es siempre cordial.

Cuando necesita apoyo por dificultades en el trabajo recibe
apoyo por parte de sus compafieros.

Sus jefes le orientan y apoyan en el desarrollo de su trabajo.

Fisica

Ambiente fisico

La institucidn cuenta con ambientes modernos para el desarrollo
de sus actividades.

10.

La distribucion fisica de la infraestructura es adecuada para el
desarrollo de un buen trabajo.

11.

Los ambientes se mantienen limpios y ordenados para el
desarrollo del trabajo.

12.

Se siente comodo dentro de las instalaciones de su centro de
trabajo.
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Marque con una X considerando lo siguiente:

TA: Total Acuerdo; A: Acuerdo; I: Indiferente; D: Desacuerdo; TD: Total Desacuerdo

2 ] iTEMS TA I T
g S
£ z
VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Compromiso | Identificacion 1. Considera que sus compafieros de trabajo se
(deseo) sienten identificados con la institucion.
2. Se siente comprometido con el logro de objetivos
en la institucion.
3. Comparte objetivos comunes con sus compaferos
de trabajo.
4. Su compromiso se ve reflejado en los resultados
de su trabajo
5. Se siente comodo en el lugar de trabajo que ocupa
ke @ actu_almente. _
9 S ’é‘ % 3 6. Se siente seguro en el puesto de trabajo que ocupa
ESD < = actualmente.
g_,g 2 2.5 7. Usted es un trabajador permanente de la
£S5 2 s institucion.
S ° = z ° 8. Existe un nivel de rotacion de personal en su area
de trabajo.
9. La direccion muestra interés en brindarle la
S g seguridad laboral que usted necesita.
33 8 v 10. Usted conoce las normas de convivencia de la
E= = institucion.
S .2 E S 11. Realiza sus labores en funcion a un manual
5 S é’ =] institucional.
© é 3 12. Las labores son supervisadas de manera constante

en la institucién.
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3. Ficha de validaciéon del instrumento.

UNIYERSIDAD
ALAS PERUANAS

HOJA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR EXPERTOS

TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: Factores que inciden en el sentido de
pertenencia como complemento del compromiso organizacional en la Institucién
Educativa Emblematica Juan Manuel lturregui De Lambayeque en el 2021

AUTOR: Roberto Sencio Musayon
INSTRUCCIONES:

Sr. Especialista se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso analisis de los
items del cuestionario de encuesta mostrado, marque con un aspa “x” el casillero que
cree conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, considerando si
cuenta o no cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior

aplicacion.

CRITERIOS DESCRIPCION Puntuacion

1020|3040 |50 |60|70|80]|90] 100

Esta formado con el

1. CLARIDAD -
lenguaje adecuado

Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD conductas
observables

Adecuado de
3. ACTUALIDAD acuerdo al avance de
la ciencia.

) Existe una cohesiéon
4. ORGANIZACION l6gica entre sus
elementos

Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos requeridos
en cantidad y calidad

Adecuado para
valorar los aspectos
de la investigacion

6. INTENCIONALIDA
D

Basado en bases

7. CONSISTENCIA . e
tedricas cientificas

Hay correspondencia
8. COHERENCIA entre  dimensiones,
indicadores e indices

) El disefio responde al
9. METODOLOGIA propésito de la
investigacion

Es util y adecuado
para la investigacion

10.PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALORACION DEL EXPERTO:
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OBSERVACIONES REALIZADAS POR EL EXPERTO:

Apellidos y Nombres

Grado Académico

DNI N°

Lugar y fecha:

FIRMA

89




HOJA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR EXPERTOS

4. Validacién de expertos

Wm UNIVERSIDAD
2% ALAS PERUANAS

TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION: Factores que inciden en el sentido de
pertenencia como complemento del compromiso organizacional en la Institucion Educativa
Emblematica Juan Manuel lturregui.

AUTOR: Roberto Sencio Musayon

INSTRUCCIONES:

Sr. Especialista se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso andlisis de los items
del cuestionario de encuesta mostrado, marque con un aspa “x” el casillero que cree conveniente
de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, considerando si cuenta o no cuenta con los
requisitos minimos de formulacion para su posterior aplicacion.

CRITERIOS

DESCRIPCION

Puntuacién

10

20

30

40

50

60

70

80

1. CLARIDAD

Esta formado con el
lenguaje adecuado

2. OBJETIVIDAD

Estda expresado . en:

conductas observables

3. ACTUALIDAD

Adecuado de acuerdo
al avance de la ciencia.

Existe una cohesion

4. ORGANIZACION légica entre  sus
elementos
Comprende los

5. SUFICIENCIA aspectos requeridos en
cantidad y calidad

6. INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar
los aspectos de la
investigacion

7. CONSISTENCIA

Basado en bases
tedricas cientificas

8. COHERENCIA

Hay correspondencia
entre dimensiones,
indicadores e indices

9. METODOLOGIA

El disefio responde al
propésito de la
investigacion

10.PERTINENCIA

Es util y adecuado para
la investigacion

]I XXX XXX

PROMEDIO DE VALORACION DEL EXPERTO: /00
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1 1{2)1f{1{1]4f{1{4]1|2{1) 3| 2 4] 1] 1] 1] 1] 1] 1] 1] 1f 1

3|5(1)4]2|3]|1|{4|1]|4|5]|5| 5[ 4] 5] 3| 1| 1] 4| 1| 4] 4] 3| 1
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4 [3[3]3[2]3]3|3[3)3]|3[3)4| 3| 4] 3| 3[ 4] 4] 3] 3] 4] 3[ 3] 2

5 |2|2[3]4[2[3])3[2]2)2[3]2] 2| 3] 3] 2 3] 3] 2[ 2] 3] 3 2] 2

6

7 [4)4]4]4|3[2]4|1[1]3|1|3] 2 2| 3| 1| 2| 4] 4] 2| 2[ 1] 2] 1

8 |4|2[3|4[4[4)3[2]1)3[3]3] 3| 3] 3] 3 4] 4] 4] 5] 4] 3[ 3] 1
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10 |2|2]|2[3]|2|2|4])3|4]|3|3[2] 4] 3 2| 3] 2| 2| 2] 3] 3| 3] 3] 3
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12 | 3| 1) 1{1]1]{2|5]|3|5]|2|5[3] 3| 1| 1| 1] 2] 2| 2] 1] 2 1] 1] 2

13 |4]3]3[2|4]2|3]3|3]|2|3[3] 4] 3| 2| 3] 4] 2| 2] 2| 3f 3] 3] 3
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22 |1{1)2)1|{1)1|{4|1)4f1)2|1f 3] 2| 4 1] 1] 1| 1] 1] 1] 1f 1] 1

23 |3[5|1|4|4])4|4|4]|4[4]5]|5] 5] 5] 5] 5] 1| 1| 4] 1] 4| 4| 3] 1

24 [3]3]|3[3]3|3[3]3[3[3]3|3] 3] 3] 3[ 3] 4] 4] 3] 3| 4] 3] 3] 2

25 |2[2|3]4[2)3[3|2|2[2]3]|2| 2] 3] 3] 2| 3] 3] 2| 2| 3| 3| 2| 2

26 |3[3]|3]3[3]4|3|3]1[3]3]|4f 3] 3] 3 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3 3] 3

27 |4 4141431 2[4|1)1[3]1]|3[ 2| 2| 3] 1] 2| 4] 4] 2| 2| 1| 2| 1

28 |4[2|3]4[{4)4[3]2]1[3]3]|3[ 3] 3] 3 3] 4] 4] 4] 5] 4] 3| 3] 1

29 |3|3]|3]3[3]2[3|3]|3[4]3]|4| 3] 3] 2 3] 3] 4] 3] 5] 4| 3| 3] 2

30 |2[2|2|3|4)4]4|4]|4[4])4]|4| 4] 4] 4] 4] 2| 2| 2| 3] 3] 3| 3] 3

31 [2]2]2{2]2)2{2]3[2[5]4|3] 2] 2] 2] 2] 2| 2[ 2] 2| 2 2] 2| 2

32 |3[1]1)1{1)2|5|3]|5[2|5|3| 3] 1] 1f 1] 2| 2| 2| 1] 2| 1f 1] 2

33 |4[3]3]2[4)2|3|3]|3[2|3|3| 4] 3] 2 3] 4 2| 2| 2| 3] 3| 3] 3

34 [3]3]|3[3]3]3[3]3[3[3]3[3] 3] 3] 3 3] 2[ 2f 3] 3] 1f 3] 2] 1

35 |4|2|3]2|2)2[4|1|3[2)1|2| 1] 3] 2 1] 3] 2| 1] 3] 4| 2| 3] 2

36 |1|1]2)1|{1)1|{4|1)4f1)2|1f 3] 2| 4f 1] 1] 1| 1] 1] 1] 1f 1] 1

37 |3|5|1]4[2)3[1|4|1[4]|5|5[ 5] 4] 5] 3| 1| 1| 4] 1] 4| 4| 3] 1

38 |3[3]|3]2(3]3[3|3]|3[3]|3|4| 3| 4] 3| 3| 4] 4| 3| 3| 4| 3| 3] 2

39 |2[2]3]4[2)3|3|2|2[2]3]|2| 2] 3] 3] 2| 3] 3] 2| 2| 3] 3| 2| 2

40 |3)3[3]3|3[4]3|3[1]3]3[4] 3] 3[ 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3 3

41 4] 4[414]3]2]4[1]1]3[1]3] 2| 2] 3] 1| 2| 4] 4] 2 2] 1] 2 1

42 [4)2[3]4]4]4|3[2|1]|3[3]|3] 3| 3] 3] 3| 4| 4] 4| 5[ 4] 3] 3| 1

43 |3|3[3]3|3[2]3]|3[3]4]3[4] 3] 3[ 2] 3] 3] 4] 3] 5] 4] 3] 3| 2

44 12| 2[2]3|2[2]4|3[4]|3]3[2] 4] 3[ 2] 3] 2] 2] 2] 3] 3] 3] 3| 3

45 [2]|2[2]2]2]2]2[3|2|5[4]|3] 2| 2] 2] 2 2| 2] 2| 2 2] 2| 2| 2

46 [3|1[1]1]1]2]|5[3|5]|2[5]|3] 3| 1] 1] 1f 2| 2] 2| 1f 2] 1] 1f 2

47 |4)3[3]2]4[2]3|3[3]2]3[3] 4] 3[ 2] 3] 4] 2] 2] 2| 3] 3] 3] 3

48 [4]2[3]|3]3|3]|3[3[3]2[4]|3] 3| 2| 2] 2f 2 2] 3] 3[ 1] 3] 2 1

49 [4]2[3]2]2|2]4[1|3]2[1]2] 1| 3] 2] 1f 3| 2| 1| 3| 4] 2| 3| 2

50 |4[4|4])4[3])2[4|1)1[3]1|3| 2| 2| 3] 1] 2| 4] 4] 2| 2| 1| 2| 1

51 |2[2|2]|3[2]2[4|4]|4[3]|3]|2| 4] 3] 2 3] 2| 2| 2| 3] 3| 2| 2| 2

52 |3[5|1]4[2|3|1|4|1[4]|5|5] 5] 4] 5] 3] 1] 1| 4] 1] 2| 2| 3] 1

53 |2[2|2]2|2)2[2|2|2[5]4|3| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2

54 [1|1|2{1)1)1{4)1[4[1)2|1] 3] 2| 4] 1] 1| 1f 1] 1| 1f 1] 1] 1

55 |4|2|3]2|2)2[4|1|3[2)1|2| 1] 3] 2 1] 3] 2| 1] 3] 4| 2| 3] 2

56 |1[1|2|1|{1)1|{4|1)4f1)2|1f 3] 2| 4f 1] 1] 1| 1] 1] 1] 1f 1] 1

57 [3]|5|1{4]4]4[4]4[4[4]5|5] 5] 5] 5] 5] 1| 1f 4] 1| 4] 4] 3] 1

58 |3[3]|3]3[3]3[3|3]|3[3]|3|3| 3] 3] 3[ 3| 4 4| 3| 3] 4| 3| 3] 2

59 |2[2]|3]4[2)3|3|2|2[2]3]|2| 2] 3] 3] 2| 3] 3] 2| 2| 3] 3| 2| 2

60 [3]3]|3[3]3]4{3]3[1[3]3]4] 3] 3] 3] 3] 3| 3[ 3] 3] 3[] 3] 3] 3
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89 [4]2|3[2]2)2{4)1|3[2]1|2] 1] 3] 2 1] 3| 2 1] 3| 4] 2| 3] 2
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94 | 3[3]|3]3[3]4|3|3]1[3]3]|4f 3] 3] 3 3] 3] 3] 3] 3] 3] 3 3] 3
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96 |4[2|3]4[4)4[3]2|1[3]|3]|3| 3] 3] 3[ 3| 4] 4| 4] 5] 4| 3| 3| 1

97 | 3[3]|3]3[3]2[3|3]|3[4]3]|4| 3] 3] 2 3] 3] 4] 3] 5] 4| 3| 3] 2

98 [2]2|2[3]4|4[4]4|4[4]4|4] 4] 4] 4] 4] 2| 2 2] 3] 3] 3] 3] 3

99 |2[2]2]|2(2)2[2|3|2[5|4|3| 2| 2| 2 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2
100 3|1 1]1]1]2]|5[3|5]|2(5]|3] 3 1] 1] 1f 2| 2] 2 1f 2] 1] 1f 2

101 | 4| 3[3]|2]|4]2]|3[3|3]|2[3]|3]| 4] 3] 2| 3| 4] 2] 2 2 3] 3] 3[ 3

102 | 3]3[3]3]3]|3]|3[3|3]|3[3]3] 3 3] 3] 3[ 2[ 2] 3] 3[ 1] 3] 2 1

103 | 4| 4[4]4]3|2|4[1|1]|3[1])3] 2 2] 3] 1f 2| 4] 4] 2 2] 1] 2 1

104 |4 2(3]|4]|4]4]|3[2|1]|3[3]|3]| 3| 3] 3] 3 4| 4] 4| 5[ 4] 3] 3[ 1

105 3|3[3]|3]3|2|3[3|3]|4[3]|4]| 3[ 3] 2| 3[ 3| 4] 3| 5[ 4] 3] 3| 2

106 | 2| 2[2]| 3| 4| 4| 4[4|4|4[4])4] 4] 4] 4] 4] 2| 2] 2| 3[ 3] 3] 3| 3

107 | 2| 2[2]|2]|2|2|2[3|2]|5[4]|3]| 2 2] 2] 2 2| 2] 2| 2 2] 2| 2| 2

108 | 3| 1[1]1]1]2|5[3|5]2(5]|3] 3 1] 1] 1f 2 2] 2 1f 2] 1] 1f 2

109 | 4|3[3]|2]|4|2]|3[3|3]|2(3]|3]| 4] 3] 2| 3| 4] 2| 2| 2 3] 3] 3| 3
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6. Consentimiento Informado

TITULO DE LA INVESTIGACION

FACTORES QUE INCIDEN EN EL SENTIDO DE PERTENENCIA COMO
COMPLEMENTO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION
EDUCATIVA EMBLEMATICA JUAN MANUEL ITURREGUI EN LAMBAYEQUE EN
EL ANO 2021

PROPOSITO DEL ESTUDIO

La investigacion tuvo como propésito determinar los factores que inciden en el sentido de
pertenencia como complemento del compromiso organizacional en la Institucion Educativa

Emblematica Juan Manuel Iturregui.

PROCEDIMIENTO PARA LA TOMA DE INFORMACION

La metodologia fue de tipo descriptivo y nivel explicativo en el que se contd con la

participacion de 109 trabajadores a quienes se aplico un cuestionario.

RIESGOS

Se pueden presentar problemas en el recojo de informacién, ya que los trabajadores de la I.E.

“Juan Manuel Iturregui” pueden resistirse o rechazo a desarrollar el cuestionario.

BENEFICIOS

Las conclusiones de la presente investigacion permitira a la Direccion de la Institucion
Educativa Emblematica Juan Manuel Iturregui a tomar acciones para mejorar el sentido de

pertenencia y compromiso organizacional en sus dimensiones psicologica, afectiva y fisica.

COSTOS

No representa ningun costo para el encuestado ni para su institucion.

INCENTIVOS O COMPENSACIONES

No representa ningun incentivo o costo para quien brinda informacion.

TIEMPO
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Desde el 1 de enero al 30 de mayo del 2021.

CONFIDENCIABILIDAD

Los trabajadores de la LLE. “Juan Manuel Iturregui” participan de forma voluntaria y anénima
del llenado de sus cuestionarios. Los datos recabados seran utilizados
estrictamente en la presente investigacion respetando su estrictamente su confidencialidad, los

cuales seran eliminados al término del estudio.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion. Tengo pleno conocimiento
del mismo y entiendo que puedo decidir no participar y que puedo retirarme del
estudio si los acuerdos establecidos se incumplen. En fe de lo cual firmo a

continuacion:

Sencio Musayon Roberto
DNI No 17533280
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7. Autorizacion de la entidad donde se realiz6 el trabajo de campo.

Lambayeque, 09 de diciembre de 2020

Quien suscribe:
Mag. Alberto Sigifredo Polar Cérdova.

Director de la I.E. “Juan Manuel lturregui” de Lambayeque.

AUTORIZO.

Permiso para recojo de informacion pertinente en funcion de la investigacion,
denominado: FACTORES QUE INCIDEN EN EL SENTIDO DE PERTENENCIA
COMO COMPLEMENTO DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LA
INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA JUAN MANUEL ITURREGUI EN
LAMBAYEQUE EN EL ANO 2021.

Por el presente, el que suscribe, sefior Mag. Alberto Sigifredo Polar
Cérdova, Director de la I. E. “Juan Manuel lturregui” AUTORIZO al profesor:
Sencio Musayon Roberto, estudiante de la Universidad Alas Peruanas, de la
escuela de pos grado, de la maestria de Docencia universitaria y Gestion
Educativa y autor del trabajo de investigacion FACTORES QUE INCIDEN EN EL
SENTIDO DE PERTENENCIA COMO COMPLEMENTO DEL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA EMBLEMATICA JUAN
MANUEL ITURREGUI EN LAMBAYEQUE EN EL ANO 2021, al uso de dicha
informacion que sera recogida de los docentes y trabajadores de la Institucion
Educativa exclusivamente académicos de la elaboracion de tesis enunciada
lineas arriba. Asimismo, la citada autorizacibn comprende la publicacion del
informe de investigacidn en el Repositorio Institucional de la Universidad Alas
Peruanas.

Atentamente,

Alberto Sigifredo Polar Cérdova.
Director de la |.E. “Juan Manuel lturregui”
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8. Declaratoria de autenticidad del informe de tesis.

DECLARACION DE AUTENTICIDAD DEL INFORME DE TESIS

Yo ROBERTO SENCIO MUSAYON, identificado con DNI No 17533280 declaro que
los resultados obtenidos en la investigacion que presente como informe final, de tesis para

la obtencidn del titulo de magister, son absolutamente originales, auténticos y personales.
Ental virtud, declaro que el contenido, las conclusiones y los efectos legales y académicos
que se desprenden del trabajo propuesto de investigacion y luego de la redaccion de este

documento son y serdn de mi sola y exclusiva responsabilidad legal y académica.

/P

Roberto Sencio Musayon
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