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Gestion equitativa y empoderamiento factores claves del sentido de pertenencia

en trabajadores emprendedores del rubro comercial, Puno

RESUMEN

En la actualidad, las empresas exitosas comprenden que el capital humano es el recurso
intangible mas valioso que poseen para crear valor, generar riqueza y mantener su competitividad
en el mercado dinamico de esta era. 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 gestion equitativa y empoderamiento sobre sentido de pertenencia de los
trabajadores del rubro comercial de la regién de Puno. El enfoque metodolégico utilizado es de
naturaleza correlacional explicativa, con un disefio no experimental de tipo transversal. Para
alcanzar el propdsito de la investigaciéon, se empled una muestra de 284 participantes, donde el
59.2% son varones y el 40.8% mujeres, mayoritariamente en el rango de edad de 25 a 30 anos,
seleccionados mediante un método no probabilistico por conveniencia. Se utilizé 3 instrumentos
para la recoleccién de los datos. La validacién del modelo teérico mediante los datos empiricos
se realiz6 por el método de modelamiento de ecuaciones estructurales (SEM). Obteniendo como
resultado que la variabilidad explicada en el modelo indica que el 42% de las variables sentido
de pertenencia es explicada por gestion equitativa y empoderamiento. Se evidencia que hay una
conexion entre las variables analizadas; individuos comprometidos y empoderados 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 caracterizard 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: Empoderamiento, compromiso, desempefio, gestion equitativa, liderazgo,

sentido de pertenencia



Equitable management and empowerment are key factors in the sense of belonging in

entrepreneurial workers in the commercial sector, Puno

ABSTRACT

Today, successful companies understand that human capital is the most valuable intangible
resource they have to create value, generate wealth and maintain their competitiveness in the
dynamic market of this era. Feeling part of something is essential, as this gives rise to emotional
bonds that foster positive attitudes towards the community and the environment, motivating the
person to get involved in its progress and to create meanings that will endure in their individual
and collective memory. Therefore, this research aimed to determine the influence of equitable
management and empowerment on the sense of belonging of workers in the commercial sector
of the Puno region. The methodological approach used is of an explanatory correlational nature,
with a non-experimental cross-sectional design. To achieve the purpose of the research, a sample
of 284 participants was used, where 59.2% are men and 40.8% women, mostly in the age range
of 25 to 30 years, selected by a non-probabilistic method for convenience. Three instruments
were used to collect the data. The validation of the theoretical model through empirical data was
carried out using the structural equation modeling method (SEM). The result was that the
variability explained in the model indicates that 42% of the sense of belonging variables are
explained by equitable management and empowerment. It is evident that there is a connection
between the variables analyzed; individuals who are committed and empowered with their work
experience a greater feeling 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 confidence. In such circumstances, the company will

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

Keywords: Empowerment, commitment, performance, equitable management, leadership,

sense of belonging



1 INTRODUCCION

En las organizaciones de hoy en dia, se posee un extenso conocimiento acerca de
diversos fendbmenos que ocurren en su entorno y que influyen, de manera positiva o negativa,
en las variables empleadas como indicadores de eficiencia y productividad. Ademas, estos
fendmenos contribuyen a mejorar la competitividad de las empresas en un mercado que se

caracteriza por ser cada vez mas global y competitivo (Varela Medina & Marin Balcazar, 2021).

En la actualidad, a nivel mundial, el compromiso de los empleados en las empresas
esta cada vez mas influyendo de forma positiva en como 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 econdmico 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 gestién, 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 organizacion (Bormann
et al., 2020). En este entorno desafiante, el liderazgo debe asumir un rol crucial en las
organizaciones, especialmente para las empresas, que requieren desarrollar e implementar
estrategias con el fin de sobrevivir y mantenerse competitivas en los mercados globales. Ante
los desafios que emergen en estos nuevos ecosistemas comerciales y atendiendo el factor
humano, cabe destacar la escasez de estudios cientificos en el tema del liderazgo y su
influencia en el sentido de pertenencia laboral en las organizaciones (Varela Medina & Marin
Balcazar, 2021).

El sentimiento de pertenencia es crucial para el éxito de una empresa, ya que puede
aumentar el desempefo de los empleados. No obstante, no todas las organizaciones cuentan
con empleados de alto rendimiento, ya que algunos presentan bajos niveles de sentido de

pertenencia. El sentido de pertenencia es un factor sociopsicolégico importante para determinar



la calidad de vida y el bienestar (Amit y Bar-Lev, 2014). Siguiendo esta organizacién tedrica se
puede fomentar una actitud positiva de trabajo y aumentar la calidad del trabajo (Piccolo y
Calqitt, 2006).

En la actualidad, las organizaciones muestran un notable interés por optimizar las
condiciones de su relacion laboral con los empleados. En su desarrollo, intervienen un sin
numero de factores sobre los que la gerencia empresarial construye planes y genera cambios
estratégicos relacionados con la construccion de una Cultura Organizacional (CO) efectiva
(Lépez Cuburuco, 2017).

En el Perd, 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 organizacién (Curi y Ferro, 2022).

Los lideres al interior de la organizacion juegan un papel vital en el éxito de un plan de
mejoramiento, en su puesta en marcha y transformacién (Hannan & Freeman 1984). El lider
empresarial es quien asume la responsabilidad de planificar los cambios a partir de una
necesidad planteada, por tanto, debe desarrollar un proceso de cambio sistematico
contemplando la resistencia y ejecutandolo de manera gradual (Ajzen, 1991). Al respecto,
Kotter (1995), sefiala que el rol del lider es fundamental como agente de cambio responsable

de obtener resultados a través de un proceso de transformacién y adaptacion.

Un trabajador que entiende que sus expectativas y necesidades estan siendo atendidas
se implica emocionalmente con su empresa y responde con orgullo de pertenencia ante su
entorno privado, (Betanzos-Diaz & Paz-Rodriguez, 2007). Allen y Meyer identifican las
conductas de supervision de los superiores jerarquicos como uno de los factores situacionales
que influyen en el compromiso organizacional. En este sentido, deberia haber una conexion
directa entre comportamientos equitativos y el grado de implicacion con la empresa,
considerando estos comportamientos equitativos como parte de un estilo de liderazgo. Un
aspecto adicional a investigar es si dicha relacion se intensifica cuando esta mediada por el

empoderamiento en la vida personal. La escala original de la dimension afectiva ha sido
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modificada en cuanto al nimero de items y ajustada en su redaccion para adecuarse a las

caracteristicas especificas de la muestra.

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

desempefio organizacional (Biedma y Medina, 2014).

Gestion equitativa

El rol desempefiado por el lider le exige identidad con la organizacion, amplio
conocimiento de su estructura y dinamica para establecer canales de comunicacion eficientes
que favorezcan la participacién de los miembros de la organizacion en la planeacion,

desarrollo, evaluacion y retroalimentacion del proceso de mejoramiento (Van Dam et al., 2008).

Por ejemplo, los lideres que comparten la toma de decisiones alientan a los empleados
a trabajar de manera interdependiente y a mejorar su sentido de propiedad psicoldgica, asi
como los sentimientos de confianza, responsabilidad e importancia, los cuales contribuyen a un
sentido de pertenencia (Randel et. al, 2018). Aunado a lo anterior, cuando los lideres tratan a
sus seguidores de manera justa, les transmiten que son miembros respetados del grupo de
trabajo (Randel et al., 2018).

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional, es uno de los estilos de liderazgo
mas eficaces, y dentro de la literatura organizacional, con frecuencia se ha asociado
positivamente con varios beneficios para los empleados y los resultados organizativos (Avolio,
Walumbwa & Weber, 2009).

La gestién practica del estilo de liderazgo transformacional fomenta el comportamiento
positivo de los empleados, ya que el lider permite a los seguidores pensar mas en grande
(Burns, 1978). Apuntando a los intereses y habilidades de los empleados, el liderazgo
transformacional puede mejorar el compromiso del empleado con la organizacion (Piccolo y
Calqitt, 2006).

Los cuatro componentes que Bass (1988) identificd fueron: influencia idealizada por
atributos o comportamiento (ll), la motivacion inspiradora (IM), la estimulacién intelectual (IS) y

la consideracion individualizada (IC). Bass sugirié cuando los lideres se comportan de una
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manera (1), se ven como modelos que no sélo son de confianza y respetados, sino que
también son capaces y determinados. Estos lideres toman riesgos y tienen altos estandares

éticos y morales.

Empoderamiento

Robbins y Coulter (2005) sefialan que el compromiso organizacional se refiere a la
inclinaciéon de un empleado hacia la empresa en términos de lealtad, identificacion y
participacién. Se considera que este compromiso es un concepto clave tanto para los
trabajadores como para la organizacién, dado que puede tener un impacto significativo en el
bienestar laboral y en el rendimiento organizacional (Mowday, 1998). Diversos estudios
sugieren que el compromiso organizacional es un buen indicador de la puntualidad y la

retencién de personal dentro de la organizacién (Edel et al., 2007).

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

organizacional son los siguientes:

e La dedicacién representa la dimension emocional del compromiso en una

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

o 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.

Sentido de pertenencia:

Cuando se habla de sentido de pertenencia, sense of belonging (SOB), esta se
desarrolla desde la perspectiva social y cognitiva, por lo que la importancia de ambas
directrices radica en construir un puente de conocimiento desde las ciencias de la
administracién y su relacion con la calidad y productividad en la industria (Varela Medina &
Marin Balcazar, 2021).

De acuerdo con Baumeister y Leary (2017), el sentido de pertenencia se alcanza

cuando se cumplen dos condiciones principales: primero, la persona participa regularmente en
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interacciones agradables con otros, y segundo, estas interacciones son continuas y
demuestran una preocupacién genuina por el bienestar de los demas. Basandose en los
criterios de Baumeister y Leary (2017), los investigadores mas tarde conceptualizaron la
pertenencia al lugar de trabajo como la medida en que uno percibe que son importantes para
su organizacién y son personalmente aceptados, valorados, apoyados y atendidos por las otras

personas en su entorno organizacional (Cockshaw y Shochet, 2010).

Por su lado, De Pontes (2011), indica que el SP hace referencia a la apropiacion
colectiva e individual de algunos aspectos de la organizacion tales como: visién, valores,
simbolos, historia y misién, manifestados en la identificacion afectiva y el orgullo en el hacer,

sentir y ser de todos los miembros de la organizacion.

Los trabajos de Maslow (1954) relacionados con la Pertenencia, la motivacion y las
necesidades de los individuos ubican la Pertenencia en el tercer nivel de la piramide de
necesidades para el ser humano. Esta necesidad surge una vez que se han cubierto las
necesidades de los niveles inferiores (seguridad y necesidades psicolédgicas). De este modo,
las necesidades del tercer nivel, segun el autor, se relacionan con el principio de afiliacion y
pertenencia, ya que este establece la identificacién dentro de un contexto especifico,

generando una respuesta positiva tanto a nivel fisico como psicolégico y emocional.

Figura 1

La piramide de Maslow
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Al respecto, Goodenow & Grady (1993) sefalan el SP como un elemento indispensable

en el perfil del trabajador, donde el trabajador comparte las metas, principios y valores
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organizacionales, sintiéndose aceptado, incluido, importante, valorado parte de la empresa y el

colectivo laboral.

La experiencia de sentirse valorado, necesitado y aceptado por otras personas, grupos
0 ambientes; junto con la percepcién 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
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).

Mazon-Sanchez & Mosquera-Ponguillo (2022) sefalan que el deseo de pertenencia
esta vinculado con aspectos cognitivos, emocionales, conductuales, asi como con la salud y el
bienestar. Asimismo, formar parte de una comunidad impacta en el desarrollo personal, lo cual

se manifiesta a lo largo de la vida humana.

Necesidad de pertenecer:

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 patrén 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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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 organizacién o

grupo tiene dos consecuencias significativas:
¢ |a falta 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 distincidén 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
relacién con el bienestar varia segun el tipo de puesto de trabajo analizado.

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 satisfaccién laboral y el compromiso organizacional.

Quispe Flores et al. (2020) Se examind la conexién entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional de profesores en una universidad publica en Perd. La muestra
consistio en 144 profesores de la universidad seleccionados mediante muestreo intencional. Se
empled un disefo de investigacién 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 organizacién en comparacion con aquellos que no estan satisfechos.
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Gonzales et al, (2021) establecieron la relacion entre la gestion administrativa y el
compromiso organizacional. Se llevoé a cabo un estudio poblacional exhaustivo que incluyé a
todos los miembros del personal administrativo de una institucion educativa en Lima, Perq,
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 relacion 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 fenébmenos como la insatisfaccién 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 liderazgo, empoderamiento y el sentido de
pertenencia. En términos metodoldgicos, este estudio ayudara a reforzar la validez y
confiabilidad de las herramientas utilizadas. Desde una perspectiva practica, los hallazgos de
esta investigacion seran utiles para la toma de decisiones en los emprendimientos y también en
empresas micro y pequeias del rubro comercial, permitiéndoles disefar estrategias que

fomenten el empoderamiento y mejoren el sentido de pertenencia.

H1: Gestion equitativa e identificacion con la empresa

En este entorno complejo, el liderazgo adquiere un rol crucial para las organizaciones.
Las empresas, en especial, deben desarrollar e implementar estrategias que les permitan
sobrevivir y mantenerse en los mercados internacionales. Ante los desafios que emergen en
estos nuevos ecosistemas comerciales y atendiendo el factor humano, cabe destacar la
escasez de estudios cientificos en el tema del liderazgo y su influencia en el sentido de

pertenencia laboral en las organizaciones (Varela Medina & Marin Balcazar, 2021).

Se ha demostrado que el liderazgo transformacional est4 asociado con la identificacion
organizativa, una construccién que abarca la nocién de pertenencia (Moriano et. al, 2014). La

identificacion organizacional se refiere a la percepcion de un individuo de la unidad con su
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organizacion, en la que interioriza los valores y objetivos de su organizacion y experimenta sus
éxitos y fracasos como propios (Chung et. al, 2019).

En base a Morgan y Hunt (1994) se muestra el diagrama te6rico del liderazgo
transformacional y el sentido de pertenencia.

Figura 2

Diagrama teérico del liderazgo y el sentido de pertenencia

[ LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

|
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[ PERTENENCIA ]

H2: Enriquecimiento laboral e identificacion con la empresa

El entorno cada vez mas complejo demanda que la gerencia de las organizaciones tome
decisiones de manera rapida y precisa, lo cual es crucial para su operacién y, en consecuencia,
para su sostenibilidad. Esto es factible gracias, entre otros factores, al aseguramiento de un
eficiente desempeno de los trabajadores y que requiere formular, aplicar y desarrollar
estrategias que eleven el SP de cada miembro de la organizacién reconociendo la directa y

estrecha relacion entre el desempefio individual y la productividad (Lopez Cuburuco, 2017)
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Ante este planteamiento, es comun encontrar que el factor humano tenga cada vez mayor
incidencia en los estudios de los investigadores, con el objeto de comprender el capital humano,
gue, a diferencia de la tecnologia y los procesos, resulta ser complejo en su medicion y
entendimiento.

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 relaciéon entre dos variables especificas:

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

2.2 Sujetos

Para el presente estudio la muestra estuvo conformada por 284 trabajadores de
emprendimientos en su mayoria del rubro comercial, entre mujeres (59,2%) y varones (40.8%),
utilizando el muestreo de tipo no probabilistico de manera intencional. La distribucién por edad
indica una mayoria en el rango de 25 a 30 afos, siendo el 38%. Respecto al nivel de

instruccién, la mayoria posee educacion secundaria (49,6%).

2.3 Mediciones

Gestion Equitativa: Evalué la equidad en la conducta directiva mediante una escala
bipolar que abarca los extremos de equidad e inequidad. Se utilizaron diversos indicadores
para asegurar la validez del contenido y su adecuacion al constructo. Inicialmente, se
plantearon 7 indicadores para medir el liderazgo equitativo, que tras un andlisis factorial se
redujeron a 5, como la justicia, el respeto y la libertad de expresion (GE1 a GE5). En el extremo
opuesto, para evaluar el liderazgo inequitativo, se propusieron 6 indicadores, de los cuales 5

fueron retenidos, abarcando comportamientos autoritarios, desmoralizadores y excluyentes
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(GE6-GI1 a GE10-GI5). La escala permite identificar la percepcion de equidad o inequidad en

el liderazgo, basandose en la presencia de estas conductas.

Enriquecimiento laboral — personal: Efecto empoderamiento de la actividad laboral en
la actividad privada. Adaptacion de dos items del cuestionario de interaccion SWING que, en su
version espafiola realizada por Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz y Geurts
(2009), son “Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades que has
aprendido en tu trabajo” y “Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/ familia/amigos
gracias a las habilidades que has aprendido en el trabajo”. Estas quedaron como ETP1: “He
mejorado mi vida personal/familiar gracias a las habilidades que he aprendido en el trabajo” y
ETP2 “Soy capaz de interactuar mejor con mi pareja/familia gracias a las habilidades que he

aprendido en el trabajo”.

Identificaciéon con la empresa: El instrumento utilizado para medir el compromiso
afectivo fue adaptado de las escalas de Meyer y Allen (1991) y de Mowday, Steers y Porter
(1979). Consta de cinco items que evaluan la identificacion del trabajador con la empresa:
sentirse identificado con la organizacion, considerar a la empresa como el mejor lugar para
trabajar, experimentar felicidad por formar parte de ella, sentir orgullo al compartir su lugar de
trabajo con otros, y percibir la empresa como una gran familia. Las respuestas se miden en una
escala tipo Likert de cinco opciones, que van desde "nunca" hasta "siempre", asignando
valores de 1 a 5 puntos. Los items que miden aspectos inequitativos se califican de manera

inversa.

2.4 Andlisis estadisticos

2.4.1 Andlisis descriptivo y matriz de correlaciones de Pearson

Los datos fueron procesados inicialmente utilizando la técnica de parcelacion para
agrupar los items en dimensiones y constructos, con el objetivo de obtener un modelo mas
sencillo. Se evalud el perfil de los datos a través de la media (M), desviacion estandar (DE),
asimetria (g1) y curtosis (g2). Ademas, se calcul6 la matriz de correlaciones de Pearson para
las variables estudiadas, considerando como valores aceptables para la asimetria y la curtosis:

gl (-3 a 3)y g2 (-3 a 3) respectivamente. Estos analisis se realizaron con el software SPSS
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v.27. Asimismo, se llevo a cabo un analisis factorial confirmatorio utilizando el programa AMOS
29, con el propésito de verificar la estructura factorial confirmatoria. Para la estimacion de los

parametros de bondad de ajuste, se empled el método de maxima verosimilitud, y se incluyeron
indices adicionales al Chi cuadrado (x2) debido a su alta sensibilidad al tamafio de la muestra y

a los supuestos de normalidad, linealidad, multinormalidad y aditividad (Alaminos et al., 2015).

2.4.2 Validacion del modelo teérico de hipotesis planteadas, prediccién y variabilidad

explicada

La validacién del modelo teérico mediante los datos empiricos se realizé por método de
modelamiento de ecuaciones estructurales (SEM). El path analysis o gréafico del modelo se
realizé mediante el software AMOS v29. Luego se evalu6 el ajuste del modelo mediante los
indices de ajuste (CFI, NNFI, RMSEA, y SRMR). Los valores fueron calculados empleando el
software AMOS vy el estimador robusto MLR (Maxima Verosimilitud Robusta). Se requirié una
re-especificacion del modelo utilizando los indices de modificacién (correlacion de errores)
proporcionados por el software. Tras ajustar el modelo, se determinaron los coeficientes de

regresion estandarizados (B) y la variabilidad explicada mediante el software AMOS.

2.5 Declaracion sobre aspectos éticos

Para la elaboracién de esta investigacion se recolecto informacién mediante una
encuesta virtual, donde se llevé a cabo bajo el respeto de su autonomia, la basqueda del bien y

justicia de cada individuo encuestado; por cual contuvo los siguientes componentes éticos:

a. Confidencialidad: La informacion de los encuestados solo se utilizdé con fines

académicos.

b. El consentir informativo: La persona participe de la encuesta participo de forma

voluntaria.

c. Libertad participativa: Las personas que participaron de la encuesta no sufrieron

coaccioén por parte de las investigadoras.

d. Anonimato informativo: Los datos personales se mantendran en confidencialidad.
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3 RESULTADOS
3.1 Evaluacién de datos atipicos

La data no presenté datos perdidos y de acuerdo a la prueba de Mahalanobis para la
depuracién de datos atipicos, no se elimind ningun participante. Entonces, la data final para su

procesamiento fue de 285 participantes.

3.2 Andlisis Descriptivo-sociodemograficos

La tabla presenta datos demograficos y caracteristicas de una muestra de 284
individuos. En términos de sexo, la mayoria son mujeres (59.2%) frente a hombres (40.8%). La
mayor parte de los encuestados tienen entre 25 a 30 afios (38.0%), seguidos por aquellos entre
18 a 24 afos (33.8%). En cuanto al grado de instruccién, casi la mitad posee educacion
secundaria (49.6%), mientras que una minoria cuenta con posgrado (7.0%). En relacién al
estado civil, el mayor grupo es de solteros (36.3%), seguido por convivientes (32.4%). La
mayoria trabaja en el sector comercial (53.9%) y la mayoria de las empresas tienen menos de
10 colaboradores (54.9%). Respecto a la experiencia en el mercado, mas de la mitad tiene

menos de 3 afios (53.5%), con solo un 1.1% teniendo mas de 10 afios.

Tabla 1

Andlisis Sociodemografico

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Femenino 168 59.2%
Sexo ]
Masculino 116 40.8%
Menor de 18 0 0.0%
Entre 18 a 24 96 33.8%
Edad Entre 25 a 30 108 38.0%
Entre 31 a 40 73 25.7%
Mayor a 41 7 2.5%
Primaria 74 26.1%
» Secundaria 141 49.6%
Grado de Instruccion ) o
Universitario 49 17.3%
Posgrado 20 7.0%
o Soltero 103 36.3%
Estado Civil
Casado 71 25.0%
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Conviviente 92 32.4%

Divorciado 6 2.1%
Viudo 12 4.2%

Industrial 42 14.8%

Comercial 153 53.9%

Rubro Servicios 76 26.8%
Agro 13 4.6%
Ns/Nc 0 0.0%

Menos de 10 156 54.9%

_ Entre 11 a 20 113 39.8%
Cantdad de Entre 21 a 50 15 5.3%
Entre 51 a 100 0 0.0%
Ns/Nc 0 0.0%

Menos de 3 afios 152 53.5%

Afios de experiencia Entre 4 a 6 afios 109 38.4%
en el mercado Entre 7 a 10 afios 20 7.0%
Mayor a 10 afios 3 1.1%

Total 284 100.0%

3.3 Andélisis descriptivos, matriz de correlaciones, Pearson y confiabilidad

Las puntuaciones de las variables de estudio fueron ajustadas a un rango de 0 a 30
para facilitar su interpretacion. En la Tabla 3 se presenta la matriz de correlaciones junto con
los resultados descriptivos, donde los coeficientes de correlacion oscilan entre .38y .53 en
valor absoluto para las variables estudiadas, destacandose en negritas. Asimismo, se observa
gue los datos cumplen con el supuesto de normalidad univariada, dado que los valores de
asimetria y curtosis son aceptables. Ademas, en este cuadro se muestran las consistencias

internas, las cuales se encuentran entre .81y .93.

Tabla 2

Andlisis descriptivos, matriz de correlaciones, Pearson y confiabilidad

VARIABLE M DE gl g2 alfa 1 2 3
Gestion Equitativa 1864 499 -0.04 -0.65 093 1.00
Enriquecimiento laboral 21.26 526 -023 026 081 0.38 1.00

Identificacién con la empresa 19.63 4.36 0.16 028 0.83 053 040 1.00
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3.4 Evaluacion del modelo hipotetizado

Tabla 3
indices de ajuste esperados para un modelo de ecuaciones estructurales e indices obtenidos

para el analisis

indice de ajuste Esperado Obtenido
Chi-Cuadrado x? > 0,05 0.001
indice de ajuste comparativo (CFI) 090-1 0.919
indice no normalizado de ajuste (NNFI o TLI) 090-1 0.913
Error cuadréatico media de aproximacion (RMSEA) <0.05/0.08 0.060
indice residual de la raiz cuadrada media (RMR) Lo mas cercano a0 0.057

El estudio desarroll6 el modelo y aplicé el método de la ecuacién estructural (SEM), por
lo que se aceptan todas las hip6tesis del modelo estructural (Figura 2). Como resultado, el
efecto de la gestién equitativa sobre identificacion con la empresa (H1) es positivo con = 0,49
y p < 0,001. Ademaés, el enriquecimiento laboral influye positivamente sobre la identificacion
con la empresa (H2) con  =0.26 y p < 0.001. Ademas, la variabilidad explicada en “variable

dependiente” es de 42%. La solucion estandarizada se presenta en la Figura 2.

Figura 3

Resultados del modelo estructural explicativo de identificacion con la empresa (n=284)
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4 DISCUSION

Dentro de las empresas, los psicologos y administradores muestran interés y
preocupacién por aspectos como la satisfaccion individual, el bienestar humano y la felicidad.
Es importante considerar factores estudiados en la investigacion. Como resultado sobre la
hipétesis 1, se logré determinar una influencia directa de B = 0,49 entre la gestion equitativa y
sentido de pertenencia (identificacion con la empresa). Jena y Pradhan (2018) descubrieron
que cuando se fomenta el sentido de pertenencia dentro de las empresas, los empleados
tienden a superar las expectativas, lo que resulta en un mayor compromiso con la organizacion.
En términos generales, estos autores destacaron los beneficios del sentido de pertenencia.
Cada organizacion busca que sus empleados rindan al maximo. El liderazgo puede entenderse
como el proceso en el cual una persona influye en un grupo para alcanzar un objetivo coman.
No obstante, este concepto no se debe limitar a caracteristicas positivas de personalidad o

conductas excepcionales propias del lider.

El alto nivel de pertenencia al sentido y la responsabilidad por parte de los empleados
conducen a un alto nivel de rentabilidad de una empresa (Amah y Ahiauzu, 2011). Se ha
comprobado de manera consistente que el liderazgo transformacional tiene una asociacion
positiva con el bienestar de los empleados. Esta conexién entre liderazgo y bienestar suele
estar mediada por factores psicoldgicos como la autoeficacia, la percepcion de un trabajo
significativo (Perko, Kinnunen y Feldt, 2014), la confianza en el lider (Kelloway et al., 2012) y la
satisfaccién laboral (Stenling y Tafvelin, 2014). Thau et al. (2007) también descubrieron que
cuando los empleados experimentan una sensacion de frustracion en cuanto a su pertenencia
dentro del grupo de trabajo, muestran menos comportamientos interpersonales utiles y mas
conductas dafinas hacia sus compafieros. En consecuencia, cuando los individuos se sienten
excluidos socialmente o fuera de un grupo, su disposicién a realizar actos prosociales
disminuye de manera notable. De manera similar, los estudios que utilizan un disefio
experimental de laboratorio han demostrado, que cuando se satisface la necesidad de
pertenencia de las personas, su participacién en comportamientos prosociales, como el
voluntariado y la donacién a la caridad, aumentan significativamente, mientras que sus

tendencias agresivas disminuyen significativamente (Pavey et al., 2011).

Respecto a la hipotesis dos, también se logré evidenciar una influencia directa de
enriquecimiento laboral sobre sentido de pertenencia (identificacion con la empresa) con g =
0.26. Como sefiala Thornton (2002), “una persona que esté altamente motivada y

comprometida superara el desempefio de diez personas que unicamente tengan un interés
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pasivo en una tarea dada”. Dentro de las empresas, los psicélogos y administradores muestran
interés y preocupacioén por aspectos como el empoderamiento, la satisfaccion individual, el
bienestar humano vy la felicidad. Es importante promover los recursos humanos vy el bienestar
de los empleados en el entorno laboral. Por otro lado Arreola Bravo & Canizales Rodriguez
(2023) sefalan 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; 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 preservacién 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).

Las investigaciones han demostrado que el empoderamiento y 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). También (Rodriguez Garcés, et al., 2021)
destaca que el clima organizacional en un ambiente estda marcado por diferentes factores
interpersonales, fisicos y organizacionales que afectan el comportamiento de los individuos que
interactian 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).
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5 CONCLUSION

En conclusion, Se ha comprobado que un liderazgo basado en la gestion equitativa
impulsa la autoeficacia de los empleados, lo cual contribuye a avanzar en el logro de los
objetivos y a fomentar el crecimiento personal dentro de la empresa. Los empleados se sienten
mas comodos cuando reciben apoyo y orientacion de un liderazgo adecuado. Al sentirse
integrados en la organizacion, su identidad con esta se fortalece, lo que refuerza su

compromiso hacia la empresa, resultando en una mejora significativa en su rendimiento.

Esta conexién entre el liderazgo y el sentido de pertenencia en el ambito laboral esta
atrayendo la atencion de investigadores a nivel mundial, quienes han explorado su relacion con
la calidad, productividad, y desempefio laboral, ademas de intentar profundizar en el
conocimiento de posibles vinculos con la creatividad, innovacion o resiliencia. Algunos
empleados actuan como si fueran duenos de la empresa, aunque no lo sean. Un ejemplo de
esto es un ejército que se dedica con total compromiso y entrega, llegando incluso a
sacrificarse para defender a su pais frente a amenazas. Sin embargo, hay trabajadores que
simplemente cumplen con sus responsabilidades para obtener su salario, limitandose a seguir

las ordenes de sus superiores.

Fomentar relaciones colaborativas es clave. Cuando los empleados perciben que sus
lideres se preocupan genuinamente por su bienestar y reciben apoyo de su equipo, su sentido
de pertenencia aumenta. Un buen lider no solo debe brindar respaldo, sino también incentivar
la colaboracién entre sus empleados y promover espacios para que el equipo interactie mas
alla del entorno laboral. La colaboracién dentro de una organizacién no siempre es sencilla y
requiere direccion y coordinacion para abordar temas de interés comun, como la resolucion de
conflictos o la implementacion de proyectos. Este tipo de colaboracién puede facilitar la
creacion de capital social dentro de la organizacién, basado en la confianza, la interaccion y el

aprendizaje compartido.

Inspirar con un propésito es igualmente fundamental. Un lider debe construir o, al
menos, compartir una vision motivadora con su equipo. A medida que los empleados entienden
cdmo sus objetivos contribuyen a esa visién y al impacto positivo que pueden generar, su
trabajo adquiere mayor significado. Un propésito sera aiin mas poderoso cuando el equipo

participa activamente en la creacion de los valores y la misién de la organizacion.

El sentido de pertenencia de un empleado hacia la empresa esta relacionado con su

percepcion del entorno laboral como un espacio de bienestar y satisfaccion. En este contexto,
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el reconocimiento y la atencion a sus necesidades se valoran mas que su remuneracion

econdmica.

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 implicacidon 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 tedrico: el sentido de pertenencia.

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 identificacion con la organizacion.
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