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Compromiso organizacional y su incidencia con el sentido de

pertenencia en trabajadores del sector comercial, Juliaca

RESUMEN

El empleo se percibe no solo como una manera de obtener dinero, sino también como una
oportunidad para crecer a nivel profesional y personal. Sentirse parte de algo es fundamental, ya
que esto da lugar a vinculos emocionales que fomentan actitudes positivas hacia la comunidad
y el entorno, motivando a la persona a involucrarse en su progreso y a crear significados que
perduraran en su memoria individual y colectiva. Por ello que esta investigacion tuvo como
objetivo determinar la influencia de compromiso organizacional sobre sentido de pertenencia de
los trabajadores del sector comercial de la ciudad de Juliaca. El enfoque metodolégico utilizado
es de naturaleza correlacional descriptiva explicativa, con un disefio no experimental de tipo
transversal. Para alcanzar el propdsito de la investigacion, se empleé una muestra de 207
participantes, donde el 54.6% eran mujeres y el 45.6% hombres, mayoritariamente en el rango
de edad de 18 a 24 anos, seleccionados mediante un método no probabilistico por conveniencia.
Se utilizé 2 instrumentos para la recoleccion de los datos: para medir la compromiso
organizacional y sentido de pertenencia. Como resultado se encontré que existe influencia directa
y significativa de variabilidad explicada en un 51%. Mediante la prueba t de Student, se asumen
que la variable compromiso organizacional es el predictor importante (t = 14.842, p < .05). Se
sugiere que hay una conexién entre las variables analizadas; aquellos individuos comprometidos
con sus labores experimentan un mayor sentimiento de pertenencia. Cuando una organizacion
carece de este sentido de pertenencia, sus logros seran limitados, su progreso se vera
obstaculizado y su entorno laboral se caracterizara por la desmotivacion y la falta de confianza.
En tales circunstancias, la empresa no podra alcanzar sus metas ni cumplir con su mision de

manera efectiva.

Palabras clave: Compromiso organizacional, sentido de pertenencia, desempefio,

comerciantes, compromiso.



Organizational commitment and its impact on the sense of belonging

in workers in the commercial sector, Juliaca

ABSTRACT

Employment is perceived not only as a way to obtain money, but also as an opportunity to grow
professionally and personally. Feeling part of something is fundamental, since this gives rise to
emotional bonds that foster positive attitudes towards the community and the environment,
motivating the person to become involved in its progress and to create meanings that will last in
their individual and collective memory. Therefore, the objective of this research was to determine
the influence of organizational commitment on the sense of belonging of workers in the
commercial sector of the city of Juliaca. The methodological approach used is of a descriptive
and explanatory correlational nature, with a non-experimental cross-sectional design. To achieve
the purpose of the research, a sample of 207 participants was used, where 54.6% were women
and 45.6% men, mostly in the age range of 18 to 24 years, selected by a non-probabilistic method
by convenience. Two instruments were used for data collection: to measure organizational
commitment and sense of belonging. As a result, it was found that there is a direct and significant
influence of variability explained by 51%. By means of Student's t-test, it was assumed that the
variable organizational commitment is the significant predictor (t = 14.842, p < .05). It is suggested
that there is a connection between the variables analyzed; those individuals committed to their
work experience a greater sense of belonging. When an organization lacks this sense of
belonging, its achievements will be limited, its progress will be hindered and its work environment
will be characterized by demotivation and lack of trust. In such circumstances, the company will

not be able to achieve its goals or fulfill its mission effectively.

Keywords: Organizational commitment, sense of belonging, performance, merchants,

commitment.



1 INTRODUCCION

En la actualidad, a nivel mundial, el compromiso de los empleados en las empresas esta
cada vez mas influyendo de forma positiva en cémo realizan sus tareas, lo que resulta en un
aumento de la productividad y, por consiguiente, en una mejora de la rentabilidad de la empresa.
En América Latina el compromiso organizacional tiene uno de los indices mas altos, con un
promedio de 74%, segun el Informe Internacional sobre Tendencias globales del compromiso de
los empleados 2016 (Rios, 2016).

En las ultimas décadas se han venido forjando cambios importantes en la cultura agil
que se vive dia tras dia, algunos ejemplos de estos cambios son las economias abiertas y
competitivas, el acelerado crecimiento econémico reflejado en los mercados en general, la
modernizacion y el desarrollo tecnoldgico, estos cambios se ven reflejados en las
organizaciones las cuales han debido considerar en sus practicas de gestion, y en especifico,

en la gestion de recursos humanos (Sanjinez, 2023).

Uno de sus grandes retos es lograr una forma eficaz de retener y dirigir a los empleados
no familiares; reclutar personas calificadas que demuestren actitudes y comportamientos que
generen valor, puede ser un factor fundamental de éxito o fracaso en la organizacién (Bormann
et al., 2020).

En el Peru, se identifica que el grado de compromiso organizacional de los trabajadores
es una problematica constante de varias empresas a nivel internacional. Las empresas
actualmente adolecen de personal que logre desarrollar un alto compromiso con la
organizacion y se refleja en los resultados de sus objetivos (Vilchez-Santisteban & Chauca-
Perez, 2023).

Estudios afirman que el elemento que afecta mayormente a las organizaciones en el
cumplimiento de sus metas es la ausencia de compromiso por parte de los empleados para

efectuar las tareas encomendadas por la organizacion (Curi y Ferro, 2022).

Knox y Walker (2003) el incremento en la dedicacion de los trabajadores es crucial,
dado que aquellos empleados altamente comprometidos son mas propensos a alcanzar los
metas de la empresa y abrazar los principios fundamentales de la organizacion, como su
propésito y metas. De acuerdo con Cernas et al. (2018), en las organizaciones donde los
indicadores de medicion arrojan un 6ptimo nivel de compromiso, paralelamente se obtienen
resultados favorables con respecto a la satisfaccion que sienten los colaboradores; asimismo,

sus respectivos indicadores de productividad en muchas ocasiones superan las expectativas.
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Asi, el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una
empresa son los pilares principales para un buen nivel de productividad, el cual permite convivir

en un clima organizacional armonico y positivo (Arias Galicia, 2001).

Debido a los antecedentes expuestos, es que dia a dia las organizaciones buscan
incorporar medidas socialmente responsables mas alla del cumplimiento de las normativas
vigentes, con el fin de que aumente el compromiso y la satisfaccion de los empleados,
obteniendo adicionalmente un buen desempefio por parte de ellos y asi también mejorar el

desempefo organizacional (Biedma y Medina, 2014).

Compromiso organizacional:

El compromiso organizacional fue descrito por primera vez por Kahn (1990, p.694)
como: “El aprovechamiento de los miembros de la organizacion de sus propios roles de trabajo:
en el compromiso organizacional las personas utilizan y se expresan a si mismas fisica,

cognitiva, emocional y mentalmente durante el desarrollo de sus roles” (p. 694).

Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso organizacional se describe como un
estado mental que refleja la conexién entre un individuo y una empresa, influenciando su
decision de permanecer en la organizacién o abandonarla. En una definiciéon posterior, Davis y
Newstrom (1993) lo definen como el conjunto de actitudes y emociones positivas o negativas

que los empleados experimentan hacia su trabajo.

Luego, Robbins y Coulter (2005) plantean que es la orientacion de un empleado hacia la

organizacion en cuanto a su lealtad, identificacion y participacion en la organizacién.

Existe una fuerte creencia de que el compromiso organizacional es un concepto
importante y relevante para los empleados y la organizacién, ya que podria influir en el
bienestar de los trabajadores y en la produccién o desempeno de la organizacion (Mowday,
1998). Existen varias investigaciones que plantean al compromiso organizacional como un

buen predictor de la puntualidad y rotacién de personal en la organizacién (Edel et al., 2007).

Chiang et al. (2016) definen el compromiso organizacional como la aceptacion de las
metas de la organizacion, la disposicion a realizar esfuerzos en pro de esta y la expresion del
deseo de mantenerse como miembro activo de ella, dentro de una practica constante. Para
Tang et al. (2019) es la fuerte aceptacion de los miembros de la organizacion de las metas y

valores de esta, asi como su voluntad de dedicarse a la organizacién y mantener su posicion.
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Mas tarde, Chiang y Candia (2021) postulan que es la fuerza con la que un individuo se siente
vinculado a una organizacién y que implica el seguimiento de un curso de accién relevante para

esta.

Los autores (Robbins & Judge, 2013) expresan el compromiso organizacional como el
grado en que un empleado invierte su energia fisica, cognitiva y emocional en el ejercicio

laboral, tanto en sus actividades individuales como colectivas.

Sanjinez (2023) menciona que dentro del ambito laboral, esas actitudes tienen relacion
con el trabajo y se refieren a factores especificos tales como los salarios, la supervision, la
constancia del empleo, las condiciones de trabajo, las oportunidades de ascenso, el
reconocimiento de la capacidad, la evaluacion justa del trabajo, las relaciones sociales en el
empleo, la resolucion rapida de los motivos de queja, el tratamiento justo por los patrones y

otros conceptos similares.

Para Salanova y Schaufeli (2009) los tres elementos clave del compromiso

organizacional son los siguientes:

e La dedicacion representa la dimension emocional del compromiso en una

organizacion.
e La absorcién se refiere al aspecto cognitivo del compromiso organizacional.

e Factores psicoldgicos: Estos se relacionan con comportamientos positivos en el
entorno laboral que son caracteristicos del compromiso organizacional y se

manifiestan durante la ejecucién de las tareas laborales.

Los autores (Mowday, R. et al., 1979) mencionan que el compromiso organizacional se

divide en tres elementos:
o Creencia y compromiso con los metas de la empresa
o Voluntad de dedicar energia para aportar valor a la organizacién

¢ Anhelo de ser parte integrante de la organizacion.



Psicologia Organizacional Positiva (POP)

La rama emergente en el campo de la teoria de las organizaciones conocida como
Psicologia Organizacional Positiva (POP) se centra en el estudio y aplicacion de las
capacidades psicoldgicas y fortalezas que pueden ser evaluadas, desarrolladas y gestionadas
de manera efectiva para mejorar el desempefio. Definida por Nelson y Cooper (2007) como el
“estudio y aplicacion de las capacidades psicoldgicas y las fortalezas que pueden ser medidas,
desarrolladas y gestionadas eficazmente para mejorar el rendimiento” (p.59). Los elementos
positivos de la psicologia que actualmente se consideran adecuados para ser incluidos en el
campo de la Psicologia Organizacional Positiva son: la identificaciéon con la empresa, la
percepcidn de justicia en la organizacion, el comportamiento proactivo en el trabajo, la
confianza en la empresa, el compromiso con la organizacion, la satisfaccién laboral y el capital

psicoldgico.
Los componentes del capital psicoldgico positivo son:

o Autoeficacia: Es definida como la creencia en las propias capacidades para organizar y
ejecutar los cursos de accion requeridos que produciran determinados resultados o
logros (Bandura, 1997).

o Optimismo: Los empleados optimistas son trabajadores persistentes, que esperan que
les sucedan cosas buenas, no dudan ni vacilan ante condiciones adversas, y esperan
obtener buenos resultados, aunque las cosas se pongan dificiles (Carver y Scheier,
2002).

¢ Resiliencia: Es la capacidad psicolégica positiva que rebota la adversidad,
incertidumbre, conflicto y fracaso; que supone un cambio positivo, progreso y aumento

de responsabilidad.

e Compromiso organizacional o vinculacion psicolégica con el trabajo: Se trata de un
estado afectivo positivo de plenitud que se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion

(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002).

o Esperanza: Definida como un estado motivacional positivo que genera en los
empleados un intento por lograr la consecucion de objetivos por medio de un sentido de
agencia personal que les provee de la fuerza de voluntad necesaria para ello (Snyder, et
al, 2000).
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Diagrama de Ishikawa de Compromiso organizacional

Vilchez-Santisteban & Chauca-Perez (2023) propone en el siguiente diagrama de
Ishikawa las de causas y efectos que puede ocasionar la falta del compromiso organizacional y

los efectos negativos que pueden repercutir en la empresa:

Figura 1

Diagrama de Ishikawa de Compromiso organizacional

CLIMA
CRECIMIENTO LABORAL
HUMANO
“\ \
N\, Falta de pertenencia ™\
>
\\. »
\ \\
Pocas capacitaciones N Altos niveles de estrés™\
.\\ N
No hay linea de cafrera \\ Actitudes negativas N Desarrollo de
» \\
N \“'\\ habilidades de
7 7 compromiso
Problemas con loslideres ,'/ Sobrecostos organizacional
»/ »
Afecta el crecimiento /" Atraso de tareasy trabajos y
del negocio 7/’ i
/ inseguridad empresarial
b
Disminucion de ventay” >
!/ 7
REPUTACION ROTACION DEL
EMPRESARIAL PERSONAL

Sentido de pertenencia:

La experiencia de sentirse valorado, necesitado y aceptado por otras personas, grupos
o0 ambientes; junto con la percepcion de que las propias cualidades se asemejan o enriquecen
a las de quienes forman parte de ese sistema. En resumen, se trata de adaptarse y ser
coherente con otros individuos, grupos o entornos a través de caracteristicas compartidas o

complementaria (Davila & Jiménez, 2014).

Videla et al. (2023) sefiala que la pertenencia se caracteriza por un conjunto de
emociones, percepciones, aspiraciones y requerimientos que se forman a partir de las rutinas
establecidas en entornos diarios. Cambia con el tiempo en la medida que las experiencias
diarias crecen, y sus efectos se acumulan planteando que el conocimiento de un lugar, los usos
diarios y los ritos refuerzan el sentido de la pertenencia (Fenster, 2005). A partir de él emergen

lazos afectivos que generan en la persona actitudes positivas hacia el grupo y el lugar. Entre
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éstas se incluyen el deseo de participar en su desarrollo y la construccion de significados que

luego formaran parte de su memoria personal y del grupo (Leyda, 2014).

El sentido de pertenencia (SP) se define como la manera en que una persona se
identifica con un grupo, institucién o entorno especifico, estableciendo vinculos de compromiso
con su crecimiento personal y social en esos ambitos. Este factor, que es de naturaleza
cualitativa e intangible, impacta en la cohesion de las instituciones académicas y se refleja en la

calidad de la experiencia educativa (De Pontes-Loreto, 2018; Mayorga, et al., 2019).

Mazoén-Sanchez & Mosquera-Ponguillo (2022) mencionan que la necesidad de
pertenecer esta asociada con procesos cognitivos, patrones emocionales, comportamientos,
salud y bienestar. Ademas, el ser parte de una comunidad, influencia en un crecimiento

personal y se ve reflejado a lo largo de la vida del ser humano.

Necesidad de pertenecer:

Histéricamente, ha sido necesario llevar a cabo una investigacion exhaustiva en la que
varios autores han abordado la importancia que tiene para los seres humanos el sentido de
pertenencia. Una de las teorias mas destacadas sobre esta necesidad es la de Maslow (1954),
quien situa la pertenencia en el segundo nivel de su jerarquia en la piramide de necesidades
humanas. Segun él, una vez satisfechas las necesidades psicolégicas y de seguridad, surge la
necesidad de amor, afecto y pertenencia. Asimismo, Maslow sefiala que sentirse parte de algo
influye en la percepcion que se tiene de los demas y puede llevar a experimentar emociones
positivas como felicidad, alegria y tranquilidad. Por el contrario, no sentirse parte de algo puede

desencadenar sentimientos negativos como tristeza, ansiedad y soledad.

El autor del libro de la Teoria del Apego (Bowlby, 1995) nos menciona que el ser
humano tiende a la necesidad de crear y establecer relaciones a lo largo de su desarrollo, y

configura un patron de comportamiento universal en cada tipo de apego (Papalia, 2009).

Es por lo que, la necesidad de pertenecer cumple un rol muy fundamental en la vida de
las personas, (Cummins, 2008) mencionan que este sentido de pertenencia no solo es un
amortiguador de la soledad, sino un precursor de las interacciones sociales. Por otro lado, los
autores (Morrison, 2012) establecen que la necesidad de pertenecer es un nucleo central en el

ser humano, y cuando éste se satisface, se asocia al bienestar y salud mental.
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Identidad y compromiso organizacional

El compromiso organizacional se refiere a como los empleados se identifican con la
organizacion y como su comportamiento influye en su decision de permanecer en ella. Este
compromiso esta estrechamente ligado a la identidad de la empresa y a su comportamiento

como ciudadanos organizacionales (Arreola Bravo & Canizales Rodriguez, 2023).

El compromiso afectivo se refiere a la conexidon emocional, implicacion e identificaciéon
que las personas pueden sentir hacia la empresa. Incluye tres elementos clave: a) la formacion
de un vinculo psicoldgico con la empresa, b) una conexion con la organizacion y c) el deseo de
seguir siendo parte de la misma. Este compromiso emocional ha demostrado estar relacionado
con beneficios como una menor ausencia laboral, menor rotacion de personal, un
comportamiento positivo en la organizacién y un mejor rendimiento en el trabajo (Meyer y
Herscovitch, 2001).

Riesgo de un bajo Sentido de Pertenencia

En el estudio realizado por Leyda Mercedes Brea en Murcia en 2014 sobre los factores
que influyen en el sentido de pertenencia de los estudiantes de Arquitectura de la Pontificia
Universidad Catdlica, se sefiala que la falta de sentido de pertenencia en una organizacion o

grupo tiene dos consecuencias significativas:
e |afalta de interés continuo, también conocida como insatisfaccion, y

¢ la disminucion de la profesionalidad de los miembros, que suele manifestarse en

impaciencia o un entorno laboral negativo.

Estudios previos:

Davila de Ledn et al. (2014) en su estudio evalué la distincion entre el sentido de
pertenencia y los distintos tipos de compromiso organizacional en trabajadores del Grupo GSS,
una empresa de servicios de contact center en Madrid. Se emplearon analisis factoriales
confirmatorios, correlaciones, ANOVA y regresion multiple. Los hallazgos indican que el sentido
de pertenencia y los tipos de compromiso organizacional son conceptos separados, y que su

relacion con el bienestar varia segun el tipo de puesto de trabajo analizado.
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Cernas et al. (2018) examinaron el efecto mediador de la autoeficacia, la esperanza y la
vitalidad en la relacion de la perspectiva futura de tiempo con la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional. La muestra se constituyé de 287 estudiantes de Master en
Administracion de la universidad publica del centro de México. La técnica usada fue correlacional
y no experimental. Los resultados mostraron que la perspectiva futura de tiempo, en particular,

tiene efectos importantes en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Quispe Flores et al. (2020) Se examin6 la conexién entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de profesores en una universidad publica en Perd. La muestra
consistié en 144 profesores de la universidad seleccionados mediante muestreo intencional. Se
empled un disefio de investigacion secuencial explicativo, con un enfoque de investigacion mixta
y un disefio observacional transversal. Los resultados demostraron que los profesores que se
sienten satisfechos en su trabajo tienen una probabilidad 3.39 veces mayor de mostrar

compromiso con la organizaciéon en comparacién con aquellos que no estéan satisfechos.

Gonzales et al, (2021) establecieron la relacién entre la gestiébn administrativa y el
compromiso organizacional. Se llevé a cabo un estudio poblacional exhaustivo que incluy6 a
todos los miembros del personal administrativo de una institucién educativa en Lima, Perd,
abarcando un total de 88 individuos que abarcaron docentes de primaria y secundaria, auxiliares,
asi como personal administrativo y logistico. La metodologia empleada fue de naturaleza
cuantitativa, con un enfoque basico y un disefio de estudio no experimental, de corte transversal
y correlacional. Los resultados revelaron una correlacion positiva, aunque moderada, con un
coeficiente de 0.361 y un nivel de significancia inferior a 0.05, indicando que la relacién entre la
gestion administrativa y el compromiso organizacional fue favorable pero limitada en el personal

encuestado.

Se justifica este estudio, porque las organizaciones deben desplegar grandes esfuerzos
por atraer a profesionales que les permitan agregar valor a su negocio y también, idear
estrategias para desarrollarlos para asi evitar fendomenos como la insatisfacciéon laboral y la

rotacion de personas, entre otros (Frias, 2014).

La investigacion a nivel tedrico contribuira a fortalecer la teoria en el area donde existe
una falta de informacion sobre la relacion entre el compromiso organizacional y el sentido de
pertenencia. En términos metodoldgicos, este estudio ayudara a reforzar la validez y
confiabilidad de las herramientas utilizadas para medir el compromiso organizacional y el
sentido de pertenencia. Ademas, aportara al desarrollo de métodos para correlacionar

variables. Desde una perspectiva practica, los hallazgos de esta investigacién seran utiles para
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la toma de decisiones en las empresas del sector comercial de Juliaca, permitiéndoles disefiar

estrategias que fomenten el compromiso organizacional y mejoren el sentido de pertenencia.

En funcion de los cambios en la sociedad, las diversas habilidades individuales, la
personalidad, la educacion, entre otros factores, y considerando los nuevos conceptos
presentados, se ha observado que, a pesar de la existencia de numerosas investigaciones en
este ambito, en Perd aun no se ha abordado de manera exhaustiva el tema del sentido de
pertenencia. Por consiguiente, el propédsito de esta investigacion es determinar como el
compromiso organizacional influye en el sentido de pertenencia de los empleados en la ciudad
de Juliaca. Este estudio tiene como objetivo proporcionar una vision actualizada de la poblacion
estudiada, ofrecer informacion relevante y valiosa, asi como desarrollar estrategias para
fomentar el crecimiento de los emprendedores, mejorar la productividad, elevar los estandares

de servicio al cliente y aumentar la satisfaccion laboral.

2 MATERIALES Y METODOS
2.1 Disefio

El estudio actual se enmarca en un enfoque cuantitativo de disefio no experimental de
tipo transversal y explicativo, segun Ato et al. (2013). La investigacion se centra en describir
situaciones, perfiles de individuos, grupos, fendmenos o eventos de interés mediante la
medicion y el analisis de caracteristicas. Se considera no experimental debido a la falta de
manipulacién de variables, transversal porque la recoleccion de datos se realizé en un solo
momento, y correlacional ya que busca medir la relacién entre dos variables especificas:

compromiso organizacional y sentido de pertenencia (Hernandez, 2015: 81).

Ademas, se destaca un enfoque correlacional que busca determinar si existe una
relacion entre las variables y predecir el valor aproximado que un grupo de individuos o
fendmenos tendra en una variable en funcion del valor de otra variable relacionada
(Hernandez-Fernandez & Baptista, 2004).

2.2 Sujetos

Para el presente estudio la muestra estuvo conformada por 207 trabajadores del sector

comercial, entre varones (56%) y mujeres (44%), utilizando el muestreo de tipo no
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probabilistico de manera intencional. La distribucion por edad indica una mayoria en el rango
de 18 a 24 afos, siendo el 33,3%. Respecto al nivel de instruccion, la mayoria posee educacion

secundaria (45,9%).

2.3 Mediciones

Compromiso organizacional: El instrumento de Compromiso organizacional fue tomado de
Arciniega & Gonzales (2022). El cual consta de 18 items medidos con escala Likert de 7 puntos
donde (1) = En Total desacuerdo; (2) = En desacuerdo; (3) = Ni en desacuerdo, ni en acuerdo;
(4) = De acuerdo; (5) =En total de acuerdo. Las dimensiones que evalua el instrumento son 3:
1) Afectivo (6 items 1,2,3,4,5,6), normativo (5 items 7,8,9,10,11) y continuidad (7 items
12,13,14,15,16,17,18). Los autores reportan una confiabilidad aceptable del instrumento
(«¢=0.925). El instrumento ha sido utilizado en otros estudios presentando buenos resultados de

medicion (Arciniega, L., & Gonzales, L. 2014)

Sentido de Pertenencia: El instrumento de Sentido de Pertenencia fue tomado de Hagerty y
Patusky (2009). El cual consta de 18 items medidos con escala Likert de 4 puntos donde (1) =
Muy en desacuerdo; (2) = En desacuerdo; (3) = De acuerdo; (4) = Muy de acuerdo. Las
dimensiones que evalua el instrumento son 3: 1) Participacién (6 items 1,2,4,6,8,10),
Capacidades (6 items 3,9,13,14,16,18) y Interaccién (6 items 5,7,11,12,15,17). Los autores
reportan una confiabilidad aceptable del instrumento (x=0.86). El instrumento ha sido utilizado
en otros estudios presentando buenos resultados de medicion (Candamo, J., & Guevara, B.
2015).

2.4 Andlisis estadisticos

Para el analisis estadistico se empled el software SSPS version 27.0. Los resultados
descriptivos se presentaron en tablas de frecuencia y porcentaje. En contraste, el analisis
inferencial se llevd a cabo con un nivel de significancia del 95% (p=0.05) y un margen de error
del 5%. Se aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov en las variables de
compromiso organizacional y sentido de pertenencia, junto con sus respectivas dimensiones,
debido a que la muestra superaba los 50 trabajadores. Estas variables se sometieron a
pruebas estadisticas no paramétricas, ya que no seguian una distribucién normal, evidenciado

por un nivel de significancia inferior al 5% (p<0.05). Para analizar la relacién entre las variables,
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se utilizo la correlacion de Rho de Spearman. Por ultimo, se llevd a cabo un modelo de
regresion lineal simple para evaluar el efecto de la variable independiente sobre la variable

dependiente y verificar las hipotesis planteadas.

2.5 Declaracion sobre aspectos éticos

Los participantes participaron voluntariamente, asi mismo el cuestionario contenia el
consentimiento informado en la parte inicial, que indica el cuidado de la informacion anénima

para fines académicos.

3 RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos

Segun la tabla 1, se observa, en cuanto al sexo, la distribuciéon se observa una ligera
predominancia femenina con un 54.6%, frente al 45.4% masculino. La distribucion por edad
muestra una representacion variada, con la mayoria de los colaboradores concentrados en las
edades de 18 a 30 afos. Respecto a la instruccion, la mayoria tiene educacion secundaria
(45.9%) seguida de primaria (25.6%). En cuanto al rubro laboral, la mayoria se desempena en
el sector comercial (65.6%), seguido de servicios (28.5%). La mayoria de las empresas tienen
menos de 10 colaboradores (57.0%), y en términos de experiencia laboral, la mayoria tiene
menos de 3 afnos de experiencia (56.5%), mientras que una proporcion significativa ha estado
trabajando entre 4 y 6 anos (37.7%). Estos datos proporcionan una instantanea util para
comprender la composicion del grupo de colaboradores en términos de caracteristicas

demograficas y laborales.

Tabla 1

Caracteristicas demograficas de la poblacion de estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Femenino 113 54.6%
Sexo
Masculino 94 45.4%
Menor de 18 0 0.0%
Edad Entre 18 a 24 69 33.3%
Entre 25 a 30 59 28.5%
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Entre 31 a 40 65 31.4%

Mayor a 41 14 6.8%
Primaria 53 25.6%
InStruCEion Secundaria 95 45.9%
Universitario 45 21.7%
Posgrado 14 6.8%
Industrial 24 11.6%
Comercial 115 55.6%
Rubro Servicios 59 28.5%
Agro 9 4.3%
Ns/Nc 0 0.0%
Menos de 10 118 57.0%
Entre 11 a 20 80 38.6%
oantidad de Entre 21 a 50 9 4.3%
Entre 51 a 100 0 0.0%
Ns/Nc 0 0.0%
Menos de 3 afios 117 56.5%
Experiencia Entre 4 a 6 afios 78 37.7%
Entre 7 a 10 afios 10 4.8%
Mayor a 10 afios 2 1.0%
Total 207 100.0%

En la tabla 2, se observa los niveles de compromiso organizacional general, la mayoria
de los participantes (62.8%) presenta un nivel medio, seguido por el 27.1% con un nivel alto y el
10.1% con un nivel bajo. Al desglosar el compromiso en las dimensiones afectiva, normativa, y
de continuidad, se observa que, en cada una de ellas, el nivel medio es predominante,
destacandose que la dimension normativa cuenta con un equilibrio entre los niveles medio y alto.
En cuanto al sentido de pertenencia, la mayoria de los participantes se sitlan en la categoria de
nivel medio (61.4%), seguidos por un 25.1% en nivel bajo y un 13.5% en nivel alto. Respecto a
la participacion, el mayor porcentaje se encuentra en el nivel medio (52.7%), seguido por un
34.3% en nivel bajo y un 13.0% en nivel alto. La capacidad muestra una distribucién similar, con
un 57.0% en nivel medio, un 30.4% en nivel bajo y un 12.6% en nivel alto. Por ultimo, en cuanto
a la interaccion, la mayoria se ubica en nivel medio (63.8%), con un 26.1% en nivel bajo y un
10.1% en nivel alto. Estos resultados indican que la mayoria de los participantes reportan niveles
intermedios en estas variables, con una proporcion significativa en niveles bajos y una menor en

niveles altos, lo que sugiere un potencial para mejorar estas areas en el grupo estudiado.
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Tabla 2

Andlisis descriptivo de las variables de estudio - general

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 10.1%
Compromiso organizacional Medio 130 62.8%
Alto 56 27.1%
Bajo 23 11.1%
Afectivo Medio 132 63.8%
Alto 52 25.1%
Bajo 30 14.5%
Normativo Medio 94 45.4%
Alto 83 40.1%
Bajo 33 15.9%
Continuidad Medio 138 66.7%
Alto 36 17.4%
Bajo 52 25.1%
Sentido de pertenencia Medio 127 61.4%
Alto 28 13.5%
Bajo 71 34.3%
Participacion Medio 109 52.7%
Alto 27 13.0%
Bajo 63 30.4%
Capacidad Medio 118 57.0%
Alto 26 12.6%
Bajo 54 26.1%
Interaccion Medio 132 63.8%
Alto 21 10.1%
Total 207 100.0%

3.2 Pruebade normalidad

La tabla 3 muestra la prueba de normalidad de Kolmogdérov-Smirnov de las variables:
Compromiso organizacional y sentido de pertenencia con sus respectivas dimensiones,
pertenece a la prueba estadistica no paramétrica, porque no hay distribucién normal, donde p
valor es menor a 5% (p < 0.05). Por tanto, se utilizé el coeficiente de correlacion de Rho

Spearman.
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Tabla 3

Andlisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables
Estadistico gl Sig.

Compromiso organizacional 0.083 207 0.002
Afectivo 0.096 207 0.001
Normativo 0.112 207 0.001
Continuidad 0.090 207 0.001
Sentido de pertenencia 0.088 207 0.001
Participacion 0.110 207 0.001
Capacidad 0.117 207 0.001
Interaccion 0.152 207 0.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

3.3 Resultados correlacionales

En la tabla 4 se observa la existencia de correlaciones significativas; tal es el caso de
compromiso organizacional y sentido de pertenencia con un nivel de relacion alta, directo y
significativa (r = .782, p < .05). De igual forma, una relacion moderada, directa y significativa
con afectivo (r = .636, p < .05), una relacién moderada, directa y significativa con normativo (r =
.632, p <.05), finalmente una relacion alta, directa y significativa con trabajo en equipo (r =
.780, p <.05).

Tabla 4

Andlisis de correlacién entre las variables de estudio

Sentido de pertenencia

Variable

r p
Compromiso organizacional ,782*%* 0.001
Afectivo ,636** 0.001
Normativo ,632** 0.001
Continuidad ,780%* 0.001

3.4 Resultados de Regresion

En la tabla 5 se observa que el modelo de regresion lineal simple explica el efecto de los
indicadores de la variable compromiso organizacional sobre sentido de pertenencia de los
comerciantes. Reconociendo que los indicadores son cuantitativos, luego de contrastar los

supuesto estadisticos para validar el modelo, los hallazgos demuestran que la variable:
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Compromiso organizacional (CO) explican la variabilidad del sentido de pertenencia en un 51%.
Finalmente, segun el resultado de la prueba t de Student, se asume que la variable

compromiso organizacional predice el sentido de pertinencia (t = 14.842, p < .05).

Tabla 5
Coeficiente de regresion simple en base al efecto de los indicadores de las variables

compromiso organizacional sobre sentido de pertenencia

] Coeficientes no estandarizados
Modelo:

R2 ajustado = .51 R Error t de student Sig

' estandar
(Constante) 6.454 2.654 2.432 0.016
Compromiso 0.661 0.045 14.842 0.001

organizacional
a. Variable dependiente: Sentido de pertenencia

4 DISCUSION

Dentro de las empresas, los psicélogos y administradores muestran interés y
preocupacion por aspectos como la satisfaccién individual, el bienestar humano y la felicidad.
Es importante promover los recursos humanos y el bienestar de los empleados en el entorno
laboral. El objetivo de este estudio fue evidenciar la influencia entre las variables que se
presentan en los trabajadores del sector comercial. En respuesta el objetivo los resultados
obtenidos en la investigacion entre compromiso organizacional y sentido de pertenencia,
demuestran que el compromiso organizacional (CO) explican la variabilidad del sentido de
pertenencia (SE) en un 51%. En la investigacion de (Sanjinez, 2023) demuestra que la
correlacion entre compromiso organizacional y satisfaccién laboral es directa, considerando
que esta ultima variable esta relacionado con el sentido de pertenencia, lo que ratifica que el
compromiso organizacional es un estado psicoldgico positivo, las consecuencias son la actitud
positiva hacia el trabajo y hacia la organizacion (que se refleja en el sentido de pertenencia 'y
baja intencién de abandonar la organizacién), alta motivacion para aprender cosas nuevas y
asumir nuevos retos en el trabajo, actitud proactiva y buen desempeno, entre otros (Salanova,
et al., 2000). Por otro lado (Arreola Bravo & Canizales Rodriguez, 2023) sefialan que es un
desafio lograr que los empleados no familiares se sientan parte de la empresa, ya que no
tienen la misma obligacién de compromiso y responsabilidad hacia la empresa familiar y la
familia como aquellos que si lo son. Como ya es sabido, las empresas familiares en su proceso

de toma de decisiones incluyen los factores socioemocionales (Gomez-Mejia et al., 2015;
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Berrone et al., 2012). En este sentido, esta forma de operar forma parte de su identidad, ya que
se enfoca mas en el valor de la empresa con indicadores de tipo afectivo y de preservacion de
la unidad familiar que en los intereses de otros grupos de interesados, excluyendo a los
empleados no familiares, lo cual genera sentimientos y actitudes asociados a una pobre
identificacion con los valores e intereses de la empresa familiar (Matherne et al., 2017).
También, es coherente con Mowday et al., (1979) el compromiso organizacional se lo considera
como un estado psicolégico que determina el vinculo que tiene el empleado con la
organizacion, este se relaciona con su comportamiento en las organizaciones y con los valores

que tiene cada persona.

Respecto al objetivo especifico uno, descripcion de las variables: en términos de
frecuencias y porcentajes desde la vision de los trabajadores solo el 27.1% considera contar
con el compromiso organizacional, y solo el 13.5% respecto al sentido de pertinencia. En la
investigacion de (Commitment et al., 2024) resalta que considerando el compromiso
organizacional, los trabajadores del sector publico que tienen un nivel bajo de percepcion
tienen probabilidades mas altas de estar en un nivel bajo en cada uno de sus tres dimensiones
(sobre el 80%). Trabajadores con un compromiso moderado tienden a mantener un nivel medio
de compromiso en cada area individual. Por otro lado, aquellos con un alto compromiso
organizacional tienen una alta probabilidad, superior al 80%, de ser percibidos con un nivel alto
de compromiso en los tres aspectos evaluados. Respecto al sentido de pertenencia, nuestra
investigacion concuerda con lo que la teoria de la identidad social sostiene — acerca de que los
individuos ordenan y segmentan su entorno, producen categorias, y se incluyen en éstas
(Ashforth y Mael, 1989), y buscan pertenecer u obtener una “membresia” dentro del grupo con
el que se identifican (Hogg y Terry, 2000), esto explica el bajo nivel de sentido de pertenencia

porque la mayoria busca suplir las necesidades basicas del hogar.

Finalmente, respecto a las relaciones entre las variables, se observa que compromiso
organizacional y sentido de pertenencia tienen relacion alta y significativa (r = 782, p < .05). Las
investigaciones han demostrado que el compromiso organizacional esta directamente
relacionado con el sentido de pertenencia y responsabilidad que tienen los individuos hacia el
lugar donde trabajan (Puma, 2020). Ademas, la investigacion de Santos (2022) identifica la
necesidad de abordar las diversas dimensiones del compromiso organizacional y su relacion
con los sistemas de recursos humanos para determinar su impacto en el fomento del
compromiso (Santos, 2022). Tal como lo afirman Allen y Meyer (1996), el compromiso

organizacional y la identidad son dos procesos asociados. Se ve limitada investigacion
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relacionado en una poblacion organizacional, sin embargo en area educativa se realizé
estudios como de (Videla et al., 2023) resalta que la combinacién de factores académicos,
sociales y del ambiente promueve el sentido de pertenencia y consecuentemente, el
fortalecimiento del compromiso organizacional. También (Rodriguez Garcés, et al., 2021)
destaca que el clima organizacional en un ambiente estd marcado por diferentes factores
interpersonales, fisicos y organizacionales que afectan el comportamiento de los individuos que
interactuan en ese entorno; este resulta exitoso cuando existen niveles adecuados de
motivacion, liderazgo, relaciones humanas y oportunidades de desarrollo, lo que incide en el
fortalecimiento del sentido de pertenencia (SP). Una de las partes fundamentales del sentido de
pertenencia es cuando surgen factores que determinan un compromiso organizacional segun lo

mencionan los autores (Robbins & Judge, 2013).

Es fundamental mantener una secuencia en este estudio, dado que se enfoca en
empresas de tamafio mediano, con la posibilidad de ampliar su alcance a compafias mas
pequenas o de mayor envergadura. Asimismo, seria beneficioso involucrar a mas miembros de
la familia en el estudio para enriquecer aun mas los resultados. Por lo tanto, se recomienda que
investigaciones futuras contemplen empresas de diversas dimensiones con el fin de comparar

los niveles de compromiso e identificacion.

5 CONCLUSION

En resumen, la combinacion de estos estudios resalta la compleja conexién entre la
dedicacién a la organizacion y la sensacién de pertenencia, destacando la importancia de llevar
a cabo mas investigaciones para comprender completamente como las estrategias de recursos

humanos afectan en su totalidad.

El estudio realizado amplia la literatura existente al identificar estas correlaciones y la
influencia de las variables compromiso organizacional y sentido de pertinencia, mediante la
regresion lineal simple, para una poblacion de 207 participantes de la ciudad de Juliaca, en
definitiva, dichos hallazgos muestran que el compromiso organizacional es el predictor
importante del sentido de pertenencia. Y cuando una organizacién carece de un fuerte sentido
de identidad entre sus miembros, su desempefio sera limitado, su progreso se vera estancado
y su cultura laboral estara marcada por la desmotivacion y la falta de confianza. En este

escenario, la empresa no podra alcanzar sus metas ni cumplir con su propésito.
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Es importante destacar que tanto la persona en si misma como el entorno que la rodea
son factores clave en la adquisicion del sentimiento de pertenencia. No todas las personas
sienten la misma necesidad de pertenecer. En este contexto, las caracteristicas individuales, la
busqueda de autonomia y la necesidad de competencia influyen en este sentimiento. Sin
embargo, la implicacion con la organizacion sirve como indicador de la conexién con la
empresa. Segun la teoria de Maslow, que sugiere que la necesidad de pertenencia es

fundamental en el ser humano, surge un nuevo concepto teorico: el sentido de pertenencia

El factor determinante para que una organizacion o asociacion destaque y sea
competitiva en el entorno global actual es el sentido de pertenencia. Se ha evidenciado que los
colaboradores son quienes marcan la diferencia frente a la competencia y otras entidades
similares, siendo ellos los responsables de la imagen interna y externa de la organizacion.
Ademas, son fundamentales para lograr los objetivos y metas de la asociacion al alinear sus
metas personales y motivaciones con las tareas y responsabilidades individuales que

desempefan.

Finalmente, cuando los empleados se identifican fuertemente con los valores, la
pertenencia y la lealtad hacia la empresa, su compromiso organizacional aumenta. Esto
significa que al sentirse conectados con la organizacion, sus metas y objetivos, buscan
mantener su vinculo con la empresa. En contraste, aquellos empleados que no tienen lazos

familiares muestran una menor identificacién con la organizacion.
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