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Recursos laborales y sentido de pertenencia de trabajadores de entidades

financieras, Puno
RESUMEN

El bienestar y el sentido de pertenencia de los trabajadores son factores relevantes para el desempefio
organizacional, especialmente en el sector financiero. El objetivo fue determinar la influencia de los
recursos laborales sobre el sentido de pertenencia. Se desarrollé una investigacién cuantitativa, no
experimental, correlacional y transversal. La poblacién estuvo conformada por 145 trabajadores del sector
financiero, seleccionados mediante muestreo no probabilistico intencional. Para la recoleccidn de datos se
utilizé la escala de recursos laborales de Spontdn et al. (2019), compuesta por 16 items en formato Likert,
y el instrumento de sentido de pertenencia de Hagerty y Patusky (2009), integrado por 18 items distribuidos
en tres dimensiones: participacion, capacidades e interaccion. Los resultados evidenciaron una correlacion
positiva y significativa entre los recursos laborales y el sentido de pertenencia (r = 0.829, p < 0.001).
Asimismo, los recursos de tarea, equipo y organizacionales presentaron relaciones altas y significativas con
el sentido de pertenencia. EI modelo de regresion lineal mostrd que los recursos laborales explican el 66%
de su variabilidad (R? = 0.66, p < 0.001). Se concluye gue fortalecer los recursos laborales puede favorecer
el sentido de pertenencia, la satisfaccion y el compromiso de los trabajadores, aportando evidencia util para

la gestidn estratégica de recursos humanos en el sector financiero.

Palabras clave: Capacitacion laboral; compromiso organizacional; recursos laborales; retencion de

talento; sentido de pertenencia.



Work resources and sense of belonging among employees of financial

institutions in Puno
ABSTRACT

Employee well-being and sense of belonging are important factors for organizational performance,
especially in the financial sector. The objective was to determine the influence of workplace resources on
the sense of belonging. A quantitative, non-experimental, correlational, and cross-sectional study was
conducted. The population consisted of 145 employees in the financial sector, selected through purposive
non-probability sampling. Data were collected using the job resources scale by Spontéon et al. (2019),
consisting of 16 Likert-scale items, and the sense of belonging instrument by Hagerty and Patusky (2009),
comprising 18 items distributed across three dimensions: participation, capabilities, and interaction. The
results showed a positive and significant correlation between work resources and sense of belonging (r =
0.829, p < 0.001). Furthermore, task, team, and organizational resources were found to have strong and
significant relationships with sense of belonging. The linear regression model showed that job resources
explain 66% of its variability (R? = 0.66, p < 0.001). It is concluded that strengthening job resources can
promote employees’ sense of belonging, satisfaction, and commitment, providing useful evidence for

strategic human resource management in the financial sector.

Key words: Job training; organizational commitment, workforce resources; talent retention; sense of

belonging.



INTRODUCCION

En las Gltimas cinco décadas, muchas teorias han tratado de explicar el bienestar y el rendimiento de los
empleados. La transicion de individuos con baja empleabilidad hacia el empleo regular se enfrenta a
maltiples barreras, incluyendo factores sociales y personales que pueden dificultar este proceso. Yurrebaso
(2023) destaca que la coexistencia de multiples barreras puede reducir casi a la mitad la probabilidad de
transicion hacia el empleo, lo que subraya la necesidad de intervenciones especificas que aborden estas

dificultades.

La calidad de los recursos laborales se ve igualmente afectada por la precariedad del empleo y las
condiciones sociales que rodean a los trabajadores. Bolibar et al. (2021) argumentan que la precarizacién
de las condiciones laborales esta relacionada con el estrés y otros problemas de salud, lo que sugiere que
las condiciones de trabajo no solo afectan la productividad, sino también la salud mental y fisica de los

empleados.

Se ha observado que las empresas que adoptan practicas de gestion de recursos humanos mas flexibles y
adaptativas tienden a mejorar su competitividad y eficiencia operativa. Makovskaya et al. (2022) destaca
que la necesidad de gerentes con nuevas calificaciones para trabajar con tecnologias digitales es crucial
para maximizar el potencial de los recursos laborales en economias en desarrollo. La productividad laboral
en pequefias y medianas empresas (PYMES) esta fuertemente influenciada por la calidad de la gestién de

recursos humanos y las politicas de capacitacion implementadas (Atiyatna et al., 2021).

Segln Salgado-Roa y Leria-Dulcic (2019), la realizacién personal en el trabajo estd relacionada con
diversos factores, tanto intrinsecos como extrinsecos, que afectan la percepcion de pertenencia de los
trabajadores. El sentido de pertenencia puede actuar como un amortiguador frente a experiencias negativas,
al fomentar un entorno de apoyo y aceptacion entre pares (Sanmarco et al., 2020). Se ha argumentado que
un sentido de comunidad fuerte puede facilitar la integracion social y la cohesién entre los miembros de un

grupo, lo que a su vez potencia el sentido de pertenencia (Guitart & Vidal, 2012). Un fuerte sentido de



pertenencia puede mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que a su vez se traduce en

un mejor rendimiento organizacional (Echeverria et al., 2018).

Ademas, la crisis econdmica y social que ha afectado a Per( y a otros paises de América Latina ha generado
un entorno laboral precario, donde la falta de recursos y apoyo institucional puede disminuir el sentido de
pertenencia de los trabajadores (Burga et al., 2020). Esta precariedad puede llevar a una disminucion en la
motivacién y el compromiso de los empleados, lo que a su vez puede impactar negativamente en la
productividad y en la calidad del servicio ofrecido por las entidades financieras. La Universidad de Lima
encontrd que el 70% de los empleados en entidades financieras que reportaron un alto sentido de pertenencia
también experimentaron niveles mas altos de bienestar emocional y satisfaccion laboral (Sanmarco et al.,

2020).

El informe de la consultora Gallup revela que solo el 34% de los empleados en el mundo se sienten
comprometidos con su trabajo, lo que indica una baja sensacion de pertenencia en las organizaciones. Este
estudio subraya la necesidad de que las entidades financieras implementen estrategias para mejorar el
compromiso y la conexion emocional de sus empleados (Lépez-Cordero & Torres, 2019). Un analisis de la
revista "Leadership & Organization Development Journal” indica que las organizaciones con lideres
transformacionales tienen un 25% mas de probabilidades de fomentar un alto sentido de pertenencia entre

sus empleados (Medina & Balcazar, 2021).

Segun un estudio realizado por la Universidad de Harvard, el 61% de los trabajadores en el sector financiero
reportaron una disminucién en su sentido de pertenencia durante la pandemia de COVID-19. Este hallazgo
resalta la importancia de crear entornos laborales que fomenten la inclusion y el apoyo emocional en
tiempos de crisis (Herrera & Andrade, 2022). Segun Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sefiala
que el sentido de pertenencia varia significativamente entre diferentes grupos demogréficos. En Perd, se ha
observado que las mujeres y los jévenes tienen un 30% menos de sentido de pertenencia en sus lugares de

trabajo en comparacién con sus contrapartes masculinas y mayores (Ruiz et al., 2023).



"International Journal of Business Communication" revela que las practicas efectivas de comunicacién
organizacional pueden aumentar el sentido de pertenencia en un 30%. Este hallazgo es crucial para las
entidades financieras que buscan mejorar la cohesidn y el compromiso de sus empleados (Caicedo et al.,
2020). Un articulo en "Social Science Research" destaca que el 45% de los empleados en el sector financiero
sienten que no tienen un lugar en su organizacion. Este dato pone de manifiesto la necesidad urgente de que
las entidades financieras aborden esta problematica para mejorar la retencion y el bienestar de sus

empleados (Cazarez, 2022).

En Perl, la adopcion de tecnologias digitales en la gestién de recursos laborales puede ofrecer
oportunidades significativas para mejorar la eficiencia y la efectividad de las politicas laborales. Esto es
especialmente pertinente en un contexto donde la informalidad laboral sigue siendo un desafio importante,
como se menciona en el analisis de Claus sobre la necesidad de reinventar la gestion del talento en respuesta
a cambios globales (Claus, 2019). La falta de atencion a estos aspectos puede resultar en altos niveles de
rotacion de personal, lo que a su vez afecta la continuidad y la calidad del servicio (Mangal, 2023). La
capacitacion y supervision de personal en el sector financiero, resalta la importancia de la formacion

continua y el desarrollo de competencias tecnoldgicas entre los trabajadores (Rocha et al., 2021).

Segun Vizcarra (2023), la digitalizacién ha permitido a las entidades financieras en Peri mejorar la
eficiencia en el otorgamiento de créditos, con un 90% de los clientes utilizando aplicaciones moviles para
realizar pagos. Este avance no solo optimiza los procesos, sino que también puede influir en el sentido de

pertenencia al facilitar la interaccion entre los empleados y la tecnologia.

El compromiso de los empleados es otro aspecto fundamental que influye en la efectividad organizacional
dentro de las entidades financieras. Estudios han mostrado que un alto nivel de compromiso se traduce en
una mayor satisfaccion laboral y, por ende, en una reduccidn de la intencion de renunciar (Putri & Setianan,
2019). Asimismo, el liderazgo transformacional ha demostrado tener un impacto positivo en el compromiso
de los empleados, lo que sugiere que las entidades financieras deben adoptar estilos de liderazgo que

fomenten un ambiente de trabajo positivo y motivador (RajeshreeAhlawat & Patankar, 2020). Esto es



crucial en un sector donde la presién y el estrés pueden ser elevados, y donde el bienestar emocional de los
empleados puede influir en su desempefio y en la percepcidn de la organizacion por parte de los clientes

(Hedina & Putranto, 2021).

Finalmente, la responsabilidad social corporativa (RSC) se ha convertido en un componente esencial para
las entidades financieras, no solo como una estrategia de marketing, sino como un medio para mejorar la
reputacion corporativa y fomentar relaciones solidas con los clientes (Nzuva, 2022). Ademas, la
comunicacién efectiva y la participacion de los empleados en la toma de decisiones son vitales para crear

un sentido de pertenencia y lealtad hacia la entidad (Jha et al., 2019).
Recursos laborales
Como parte del sustento de la teoria, a continuacién, se muestran alguna definicion sobre la variable:

Para Cabrera et al. (2022) definen la gestion de recursos humanos como "un enfoque estratégico, integrado
y coherente para el empleo, el desarrollo y el bienestar de las personas que trabajan en las organizaciones.
Bakker y Demerouti (2017), indican que los recursos laborales se definen como aquellos aspectos fisicos,
psicoldgicos, sociales u organizativos del trabajo que ayudan a alcanzar metas laborales, reducen el impacto

negativo de las demandas laborales y estimulan el aprendizaje y el desarrollo personal.

Mérida-Lopez et al. (2022) afirman que "los recursos laborales son aspectos fisicos, psicolégicos y sociales
que facilitan el trabajo y contribuyen al compromiso de los empleados™ (p. 319). Ruiz et al. (2023) definen
los recursos laborales como "aspectos fisicos, psicoldgicos y organizacionales que caracterizan a los

entornos laborales y que pueden influir en el bienestar y rendimiento de los empleados"” (p. 1).

Lateoria de las demandas y recursos laborales (DRL) es una teoria de disefio laboral unificadora que integra
diversas perspectivas sobre el estrés laboral y motivacion (Bakker y Demerouti, 2017; Van Veldhoven et
al., 2020). En lineas generales, la teoria explica cémo influyen las demandas y los recursos laborales
en el rendimiento en el trabajo a través del bienestar de los empleados (incluido el burnout y el engagement)

y cémo utilizan los empleados comportamientos laborales proactivos y reactivos para influir en las
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demandas Y los recursos laborales (Bakker y Demerouti, 2017; Bakker et al., 2014). Aunque se origina en
la investigacidn sobre burnout y engagement (Demerouti et al., 2001), en las ultima dos décadas la
teoria DRL ha logrado sintetizar conocimientos de diversas teorias sobre estrés y motivacion laboral, como
la teoria de los dos factores (Herzberg, 1966), la de las caracteristicas del trabajo (Hackman y Oldham,
1976), el modelo de demandas y control en el trabajo (Karasek, 1979), el modelo de desequilibrio esfuerzo-
recompensa (Siegrist, 1996) y la teoria de la conservacion de recursos (Hobfoll et al., 2018). De este modo,
la teoria DRL proporciona una comprension mas completa y exhaustiva del bienestar y el rendimiento de

los empleados. (Bakker et al., 2010; Van Veldhoven et al., 2020).

Los recursos laborales se definen como los aspectos fisicos, psicolégicos, sociales u organizacionales del
trabajo que tienen potencial motivador, son funcionales para alcanzar metas laborales, regulan el impacto

de las demandas laborales y estimulan el aprendizaje y el crecimiento personal (Bakker y Demerouti, 2017).

Grafico 1El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (basado en Bakker y Demerouti, 2017)

Recursos Recursos [ Demandas \

personales laborales , laborales |
< _
-3 - T y ) H
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Tabla 1 Teoria de Demandas y Recursos Laborales (DRL) segun Bakker et al. 2023

Teorias de recursos laborales

Detalle

Las caracteristicas laborales pueden ser modeladas
utilizando dos categorias distintivas, a saber, las
demandas laborales y los recursos
laborales

Las demandas laborales se definen como los aspectos fisicos, psicolégicos,
sociales u
organizativos del trabajo que requieren un esfuerzo fisico, cognitivo y/o
emocional sostenido y, por lo tanto, estdn asociados con ciertos costes
fisioldgicos ylo psicoldgicos.
Los recursos laborales se definen como los aspectos fisicos, psicolégicos,
sociales u organizativos del trabajo que tienen potencial motivador, son
funcionales para alcanzar los objetivos laborales, regulan el impacto de las
demandas laborales y
estimulan el aprendizaje y el crecimiento personal.

Las demandas y los recursos laborales desencadenan
dos procesos diferentes

Proceso de deterioro de la salud: la frecuencia y/o gravedad de las
demandas laborales conllevan un esfuerzo adicional, lo cual agota los

recursos fisicos,
emocionales y cognitivos de los empleados y puede provocar agotamiento
problemas de salud.

Proceso motivacional: los recursos laborales satisfacen las necesidades
psicolégicas basicas y fomentan el engagement de los empleados. La
experiencia de engagement, a su vez, conduce a la creatividad y a un mejor
rendimiento.

Las demandas y los recursos laborales tienen un
impacto multiplicador en el bienestar de los
empleados.

Hipotesis de amortiguacion: Los recursos laborales debilitan el impacto de
las demandas laborales en el malestar (strain).
Hipdtesis de potenciacion: Las demandas laborales amplifican el impacto
de los recursos laborales en el engagement (y en general en la motivacion
laboral).

Los recursos personales, como el optimismo, la
autoeficacia y la resiliencia, tienen una relacion
reciproca con los recursos laborales.

Los recursos personales son evaluaciones positivas de uno mismo que se
refieren a la capacidad propia para controlar e influir exitosamente en el
entorno.

Se espera que los empleados con mas recursos personales también tengan
acceso a mas recursos laborales, y viceversa.

Al igual que los recursos laborales, los recursos
personales moderan el impacto de las demandas
laborales en el bienestar de los empleados.

Cuando los empleados perciben que pueden controlar su entorno laboral,
son capaces de lidiar mejor con las demandas del trabajo.

Los empleados optimizan proactivamente sus
propias demandas y recursos laborales a través del
job crafting

El job crafting se refiere a la iniciativa personal de los empleados para
cambiar las demandas y los recursos laborales con el fin de alinear mejor
el disefio del trabajo con sus propias habilidades y preferencias.
Se espera que el job crafting aumente los recursos laborales y personales y
facilite el engagement y el rendimiento.

12



El engagement laboral puede desencadenar un ciclo
de ganancia de comportamientos laborales
proactivos, recursos laborales (personales 'y
laborales) y demandas laborales éptimas.

Los empleados con engagement estan intrinsecamente motivados a
mantener altos
niveles de engagement y, por lo tanto, comienzan a optimizar de manera
proactiva su trabajo (aumentando los recursos y optimizando las
demandas).

Con el tiempo, este comportamiento de job crafting genera recursos
laborales y personales que ayudan a hacer frente a las demandas laborales
y fomentan un futuro engagement laboral.

Las demandas laborales y el estrés pueden llevar a
cogniciones y comportamientos de autorregulacion
desadaptativos (autodesvalorizacion).

La auto-desvalorizacion se refiere a los comportamientos disfuncionales
de los
empleados (p. ej., una comunicacion deficiente, comportamientos
conflictivos) que crean obstaculos y pueden socavar el rendimiento.
Se espera que la auto-desvalorizacion aumente las demandas laborales y
conduzca a estrés y a un bajo rendimiento.

El estrés laboral puede desencadenar un ciclo de
pérdida de autodesvalorizacion y demandas
laborales.

Cuando los empleados experimentan niveles mas altos de estrés laboral,
les resulta mas dificil concentrarse y cometen mas errores relacionados con
el trabajo.
Con el tiempo, los comportamientos de auto-desvalorizacion generan
nuevas demandas laborales que fomentan un mayor nivel de estrés laboral
en el futuro

Como se puede observar en la Figura 1, la tensién laboral desempefia un papel dual, como resultado y

predictor de los compor- tamientos disfuncionales (incluyendo la autodesvalorizacion) y las demandas

laborales, lo que supone que los empleados pueden quedar atrapados en un ciclo de pérdida con el tiempo.

En concreto, cuando los empleados experimentan una gran tension laboral en forma de agotamiento,

ansiedad o sintomas depresivos, agotan sus recursos de energia y recurren a estrategias disfuncionales

de afrontamiento. Con el paso del tiempo (dias, semanas, meses, afios), este comportamiento de

autodesvalorizacion genera mayo- res demandas laborales y aumenta atin mas la tension en el trabajo.

Si este proceso se vuelve crdnico, el ciclo negativo de pérdida puede dar lugar a una espiral descendente

(Bakker et al., 2023).

Gréfico 2 Enfoque persona x situacion de DRL (Bakker, 2015)
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Sentido de pertenencia

Para Corona (2020) el sentido de pertenencia como "la conexion emocional que un individuo siente hacia
un grupo o comunidad, que se traduce en un compromiso y una identificacion con los valores y objetivos
de dicho grupo” (p. 2172). También para Herrera y Andrade (2022) sostienen que "el sentido de pertenencia
es un elemento cualitativo que influye en la integracidn de los individuos en un entorno social, reflejandose

en su bienestar y desarrollo personal™ (p. 272).

Meyer y Allen (1991): El sentido de pertenencia es un componente clave del compromiso organizacional,
representando el vinculo emaocional del empleado con la organizacion. Sanmarco et al. (2020) definen el
sentido de pertenencia como "la experiencia subjetiva de ser parte de un grupo, que se traduce en un sentido

de seguridad y conexion emocional”.

Antecedentes
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A nivel global, Bilginoglu y Yozgat (2022) en "Retaining Employees through Organizational Social
Climate, Sense of Belonging and Workplace Friendship". Examinaron cémo el clima social organizacional
influye en el sentido de pertenencia y la amistad en el lugar de trabajo. Se logré identificar que un clima
social organizacional positivo se relaciona significativamente con el sentido de pertenencia y la amistad en
el trabajo, este estudio demuestra que un ambiente laboral favorable no solo mejora el sentido de
pertenencia, sino que también es crucial para la retencién de empleados, destacando la importancia de las

relaciones interpersonales en el trabajo.

Martinez y Pérez (2020) en su investigacién "La relacion entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion
laboral en el sector financiero en Colombia". Determinaron la relacion entre el sentido de pertenenciay la
satisfaccion laboral en el sector financiero. Se evidencié que un alto sentido de pertenencia esta asociado
con una mayor satisfaccion laboral, es decir la conexion entre el sentido de pertenencia y la satisfaccion
laboral, sugiriendo que las organizaciones deben priorizar la cultura organizacional para mejorar el

bienestar de sus empleados.

Lopez y Ramirez (2019) en "El sentido de pertenencia y su influencia en la retencion de talento en empresas
peruanas”. El sentido de pertenencia afecta la retencion de talento en empresas peruanas. Las empresas
deben implementar politicas que fortalezcan el sentido de pertenencia para retener talento, sugiriendo que
las empresas deben crear un entorno que fomente la conexion emocional de los trabajadores con la

organizacion.

Finalmente, Cruz y Salazar (2020) en su articulo "El impacto del sentido de pertenencia en la satisfaccién
laboral de trabajadores en entidades financieras peruanas". Evaluaron cdmo el sentido de pertenencia afecta
la satisfaccion laboral en el sector financiero. En conclusién, las entidades financieras deben trabajar en la
creacion de un ambiente que fomente la pertenencia. Como también Ramirez y Soto (2022) en "Impacto
del sentido de pertenencia en el desempefio laboral de trabajadores en el sector financiero peruano™.
Determinaron la relacion entre el sentido de pertenencia y el desempefio laboral. Como resultado, un alto

sentido de pertenencia se correlaciona con un mejor desempefio laboral.
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Teorias Recursos laborales y sentido de pertenencia

Teoria de la Autodeterminacion, segin Deci y Ryan (2000), cuando los empleados sienten que pertenecen

a su organizacién, estdn mas motivados y comprometidos, lo que a su vez mejora su rendimiento laboral.

El modelo JD-R de Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007) sostiene que los recursos laborales, como el
apoyo social, el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional, ayudan a mitigar las
demandas laborales estresantes y fomentan un mayor sentido de pertenencia. La disponibilidad de estos
recursos no solo mejora el rendimiento y la satisfaccién, sino que también refuerza el compromiso

emocional y la integracién de los empleados en su lugar de trabajo.

El propoésito de esta investigacion es determinar la influencia entre los recursos laborales disponibles y el
sentido de pertenencia de trabajadores de entidades financieras, con el fin de comprender como estos
recursos influyen en la motivacién, el compromiso y la integracion de los empleados dentro de la
organizacion. El sentido de pertenencia ha sido identificado como un factor crucial en la mejora del
desempefio laboral, la satisfaccion en el trabajo y la retencion de talento (Meyer & Allen, 1991). Asimismo,
diversos estudios han demostrado que los recursos laborales, tales como la capacitacion, el apoyo social, la
autonomia en las tareas y un ambiente de trabajo saludable, son determinantes clave para fomentar este
sentido de pertenencia (Bakker & Demerouti, 2007; Deci & Ryan, 2000). El impacto de los recursos
laborales en la motivacion y el rendimiento existe una brecha en el analisis especifico de su influencia en
el sentido de pertenencia dentro del sector financiero, justifica la necesidad de esta investigacion.
Comprender cémo los recursos organizacionales afectan el sentido de pertenencia de los empleados en
entidades financieras puede proporcionar a los gerentes y responsables de recursos humanos herramientas
practicas para disefiar politicas y estrategias mas efectivas que promuevan un ambiente de trabajo positivo

y un mayor compromiso organizacional.
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MATERIALES Y METODOS

Disefio

El presente estudio corresponde a un enfoque cuantitativo de disefio no experimental de corte

transversal y de tipo explicativo, Ato et al. (2013).

Asimismo, presenta un enfoque correlacional que evalta la relacion entre las variables, ademas de
prever valores aproximados en una variable basandose en los valores de la otra (Herndndez-Fernandez

& Baptista, 2004).

Sujetos

Para el presente estudio se usd un tipo de muestreo no probabilistico intencional de modo que
participaron voluntariamente 145 trabajadores del rubro financiero de la ciudad de Juliaca, de los cuales
53.1% de participantes femeninos y un 46.9% masculinos. En términos de edad, la mayoria de los
encuestados se concentra en el rango de 31 a 40 afios (22.8%), seguido de los grupos de 25 a 30 afios
(21.4%) y 18 a 24 afios (20.0%), mientras que los extremos, menores de 18 afios (17.2%) y mayores de

41 afios (18.6%).

Mediciones

Recursos laborales: La escala desarrollada por Sponton et al. (2019) estd compuesta por 16 items en
formato tipo Likert, organizados en cuatro dimensiones: recurso de lider, recurso de tarea, recurso de
equipo y recurso de la organizacién. Esta herramienta esta disefiada para medir el bienestar de los
empleados en relacion con su entorno laboral, asi como los factores que inciden en la consecucion de
las metas y responsabilidades asignadas. El constructo presenta una alta consistencia interna, con un
alfa de Cronbach de 0.916, y su validez fue confirmada mediante juicio de expertos, logrando un indice

V de Aiken de 0.92.

Sentido de pertenencia: El instrumento empleado para evaluar el Sentido de Pertenencia fue disefiado por
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Hagerty y Patusky (2009). Consta de 18 items organizados en una escala Likert de 4 puntos, donde 1
corresponde a "Muy en desacuerdo” y 4 a "Muy de acuerdo”. Este instrumento se divide en tres

dimensiones principales: Participacion, conformada por 6 items (1, 2, 4, 6, 8, 10); Capacidades, que

incluye también 6 items (3, 9, 13, 14, 16, 18); e Interaccion, abarcando los items 5, 7, 11, 12, 15y 17.
La confiabilidad reportada del instrumento es adecuada, con un alfa de Cronbach de 0.86. Ademas, ha
sido utilizado previamente en estudios como el de Candamo y Guevara (2015), mostrando resultados

consistentes en la medicion de esta variable.

Analisis estadisticos

Se utiliz6 el software SPSS version 24.0 para realizar el anlisis estadistico. Los datos descriptivos se
resumieron en tablas que muestran frecuencias y porcentajes. Para el analisis inferencial, se considerd
un nivel de confianza del 95% (p < 0.05) y un margen de error del 5%. Dado que la poblacion superaba
los 50 trabajadores, se aplicé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para evaluar las
variables "recursos laborales” y "sentido de pertenencia”, incluyendo sus dimensiones. Al evidenciarse
una distribucién no normal (p < 0.05), se decidié emplear la correlacién de Rho de Spearman, una
técnica no paramétrica. Finalmente, para analizar el efecto de la variable independiente sobre la

dependiente y contrastar las hipdtesis propuestas, se utiliz6 un modelo de regresién lineal simple.

Declaracion sobre aspectos éticos

La participacion de los sujetos en este estudio fue completamente voluntaria, garantizando que su
decision de colaborar se basara en el entendimiento claro de los objetivos de la investigacion y sus
implicaciones. En la seccion inicial del cuestionario se incluyé un apartado con el consentimiento
informado, el cual describia en detalle las medidas adoptadas para proteger la confidencialidad y
anonimato de los datos recolectados. Este consentimiento especificaba que la informacion
proporcionada seria utilizada exclusivamente con fines académicos, reforzando el compromiso ético de
preservar la privacidad de los participantes y alinedndose con los principios de la investigacion
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responsable.

RESULTADOS

Resultados descriptivos

Segun latabla 1, La distribucion de la muestra analizada revela un equilibrio relativo en cuanto al sexo,
con un 53.1% de participantes femeninos y un 46.9% masculinos. En términos de edad, la mayoria de
los encuestados se concentra en el rango de 31 a 40 afios (22.8%), seguido de los grupos de 25 a 30
afios (21.4%) y 18 a 24 afios (20.0%), mientras que los extremos, menores de 18 afios (17.2%) y
mayores de 41 afos (18.6%), representan porcentajes menores. En cuanto al nivel educativo, se observa
una fuerte predominancia de personas con educacién secundaria (42.1%) y universitaria (42.1%),
mientras que un porcentaje menor cuenta con educacion primaria (14.5%) y apenas un 1.4% ha
alcanzado el nivel de posgrado.

Tabla 2 Caracteristicas demogréaficas de la poblacion de estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje

Femenino 77 53.1%
Sexo
Masculino 68 46.9%
Menor de 18 25 17.2%
Entre 18a24 29 20.0%
Edad Entre 25a30 31 21.4%
Entre 31a40 33 22.8%
Mayorad4l 27 18.6%
Primaria 21 14.5%
Secundaria 61 42.1%
Nivel
Universitario 61 42.1%
Posgrado 2 1.4%
Total 145 100.0%
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En latabla 2, presenta la distribucion de frecuencia y porcentaje de dos variables clave: recursos laborales y
sentido de pertenencia, clasificadas en niveles bajo, medio y alto. En el caso de los recursos laborales, se
observa que la mayoria de los participantes perciben un nivel medio de recursos disponibles (55.9 %),
seguido de un 35.2 % que reporta niveles altos, mientras que solo un 9.0 % evalua los recursos como bajos.
Esto sugiere que, aunque mas de un tercio de los encuestados cuenta con un nivel alto de recursos laborales,
existe una proporcion significativa que podria estar experimentando ciertas limitaciones en este aspecto. Por
otro lado, en cuanto al sentido de pertenencia, se identifica una mayor concentracion en el nivel medio (55.2
%), aunque casi un tercio de los participantes (29.0 %) reporta un sentido bajo de pertenencia, y solo el 15.9

% lo percibe como alto. Este patron refleja una posible desconexion emocional

en una proporcion considerable de los encuestados, lo que podria impactar negativamente en su
compromiso organizacional y rendimiento laboral. La comparacion entre ambas variables sugiere que,
aunque los recursos laborales son percibidos de manera mas positiva, el sentido de pertenencia muestra
un mayor desafio a nivel organizacional.

Tabla 3 Andlisis descriptivo de las variables de estudio — general

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 9.0%
Recursos laborales Medio 81 55.9%
Alto 51 35.2%
Bajo 12 8.3%
Recursos de lider Medio 96 66.2%
Alto 37 25.5%
Bajo 15 10.3%
Recursos de tarea Medio 82 56.6%
Alto 48 33.1%
Bajo 19 13.1%

Recursos de Equipo
Medio 85 58.6%
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Alto 41 28.3%

Bajo 16 11.0%
Recursos Organizacionales Medio 74 51.0%
Alto 55 37.9%
Bajo 42 29.0%
Sentido de pertenencia Medio 80 55.2%
Alto 23 15.9%
Baja 28 22.2%
Participacién Media 53 42.1%
Alta 45 35.7%
Baja 43 29.7%
Capacidades Media 79 54.5%
Alta 23 15.9%
Baja 41 28.3%
Interaccion Media 84 57.9%
Alta 20 13.8%
Total 145 100.0%

Prueba de normalidad

La tabla 3 muestra la prueba de normalidad de Kolmogérov-Smirnov de las variables: recursos laborales
y sentido de pertenencia, pertenece a la prueba estadistica no paramétrica, porque no hay distribucion
normal, donde p valor es menor a 5% (p < 0.05). Por tanto, se utilizd el coeficiente de correlacién de
Rho Spearman.

Tabla 4 Andlisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Variables

Estadistico gl Sig.

Recursos laborales 0.099 145 0.001
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Sentido de pertenencia 0.086 145 0.011

a. Correccidn de significacién de Lilliefors

Resultados correlacionales

En latabla 4, se observa la existencia de correlaciones significativas entre la variable "Recursos laborales" y
el "Sentido de pertenencia” y sus diversas dimensiones. En primer lugar, los recursos laborales presentan una
relacion alta, directa y significativa con el sentido de pertenencia (r = .829, p < .001). De igual forma, los
recursos del lider muestran una relacion moderada, directa y significativa con el sentido de pertenencia (r =
.659, p <.001). Por su parte, los recursos de tarea mantienen una relacion alta, directa y significativa con
esta variable (r =.774, p <.001), mientras que los recursos de equipo presentan también una relacion alta,
directa y significativa (r = .711, p <.001). Finalmente, los recursos organizacionales reflejan una relacion
alta, directa y significativa con el sentido de pertenencia (r = .707, p < .001). Estos resultados evidencian
que los distintos tipos de recursos laborales contribuyen de manera relevante al fortalecimiento del sentido

de pertenencia en las organizaciones.

Tabla 5 Analisis de correlacién entre las variables de estudio

Sentido de pertenencia

Variable

r p
Recursos laborales ,829** 0.001
Recursos de lider ,659** 0.001
Recursos de tarea J74%* 0.001
Recursos de Equipo ,711** 0.001
Recursos Organizacionales ,707** 0.001

Resultados de Regresion

En la tabla 5, el modelo estadistico presentado indica que los recursos laborales tienen una relacion

significativa y fuerte con el sentido de pertenencia, como lo demuestra un R2 ajustado de 0.66, lo que sugiere
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que el 66 % de la variabilidad en el sentido de pertenencia puede explicarse por la variable independiente
(recursos laborales). El coeficiente estandarizado Beta (0.813) indica una alta magnitud de impacto de los
recursos laborales sobre el sentido de pertenencia, mientras que el coeficiente no estandarizado (B = 0.813,
error estandar = 0.049) refuerza esta asociacion, mostrando estabilidad en la estimacion. El valor t de
16.696, altamente significativo (p < 0.001), confirma que la relacion entre las variables es estadisticamente
significativa. Sin embargo, la constante (B = 0.962, p = 0.724) no es significativa, lo que sugiere que, en
ausencia de recursos laborales, el modelo no predice adecuadamente el sentido de pertenencia. Esto subraya
la importancia de los recursos laborales como factor clave para promover un sentido de pertenencia en el

contexto de entidades financieras.

Tabla 6 Coeficiente de regresién lineal simple sobre el sentido de pertenencia

) Coeficientes no estandarizados Coeficientes estandarizados
Modelo: .
R? aiustado = 66 t de student Sig
ajustado = . R Error estandar Beta
(Constante) 0.962 2.718 0.354 0.724
Recursos laborales 0.813 0.049 0.813 16.696 0.001

a. Variable dependiente: Sentido de pertenencia

DISCUSION

El sentido de pertenencia no solo favorece la satisfaccion laboral, sino que también esta asociado con
una mayor productividad y menores tasas de rotacién, ademas los recursos laborales contribuyen al
bienestar de los empleados, apoyando tanto su salud mental como su desempefio laboral en el sector
financiero. El resultado obtenido en este articulo, indican una influencia directa con un R2 de 0.66. El
estudio de DeHaan et al. (2024) basado en el modelo Job Demands-Resources (JD-R) identificd que
recursos como la autonomia del supervisor y el soporte organizacional promueven significativamente el
compromiso y la pertenencia en los trabajadores (R2 = 0.65). Por otro lado, Bakker y Demerouti (2018)
encontraron que el soporte organizacional y las oportunidades de desarrollo profesional explican hasta el

66% de la variabilidad en el compromiso laboral. Bilginoglu y Yozgat (2022) encontraron que el clima
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social organizacional tiene una relacion positiva significativa con el sentido de pertenencia, lo que sugiere
que un entorno laboral favorable puede fomentar la conexion emocional de los empleados con su
organizacion. Ademas, el estudio de Somoray et al. (2017) también apoya la idea de que un entorno laboral
que promueve la inclusidn y el apoyo social puede aumentar el sentido de pertenencia de los trabajadores.
Por ltimo, el trabajo de Mérida-Lo6pez et al. (2022) también respalda la idea de que los recursos laborales
influyen en el compromiso y el sentido de pertenencia de los empleados, destacando la importancia de un

enfoque integrador que considere tanto los recursos como las demandas laborales.

Resultados de la investigacion, indican que los recursos laborales, la mayoria de los participantes se
encuentra en el rango medio (55.9%), seguido por aquellos con un nivel alto (35.2%) y bajo (9.0%). En
relacién al sentido de pertenencia, la mayor parte de los encuestados también reporta un nivel medio
(55.2%), mientras que un porcentaje considerable presenta un nivel bajo (29.0%), y un menor porcentaje
tiene un alto sentido de pertenencia (15.9%). Estos resultados sugieren que, aunque la mayoria de los
empleados perciben sus recursos laborales y sentido de pertenencia en niveles medianos. Por su parte en la

investigacion de Vilca Huanca et al. (2023) evidenciaron que el 58.4% también estan en el rango medio.

Finalmente, los resultados de correlacion obtenido en este estudio (r = 0.829) revela una fuerte relacion
positiva entre los recursos laborales y el sentido de pertenencia, lo que indica que a medida que aumentan
los recursos disponibles en el entorno de trabajo, también lo hace la conexién emocional de los empleados
con la organizacién. Ruiz et al. (2023) encontraron que el apoyo organizacional percibido por los
colaboradores estaba positivamente correlacionado con el bienestar en su organizacién, lo que subraya la
importancia de los recursos laborales en la creacion de un ambiente de trabajo positivo. Melo (2020) sobre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional también respalda la idea de que los recursos
laborales son cruciales para el desempefio en las instituciones. También segin Garcia et al. (2023), un
entorno que promueve el desarrollo profesional y el reconocimiento contribuye directamente a un mayor

sentido de pertenencia, lo cual se refleja en una disminucion de la rotacidn laboral. Finalmente, segin Deci
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y Ryan (2000), cuando los empleados sienten que pertenecen a su organizacion, estan mas motivados y
comprometidos, lo que a su vez mejora su rendimiento laboral. Esto implica que los recursos laborales,
como el apoyo organizacional y las oportunidades de desarrollo, son cruciales para fomentar un sentido de

pertenencia en el lugar de trabajo.

CONCLUSIONES

La investigacion sobre la influencia de los recursos laborales en el sentido de pertenencia de los trabajadores
en entidades financieras ha revelado resultados significativos. Es consistente con la teoria de demandas y
recursos laborales, que postula que los recursos disponibles en el entorno laboral pueden mitigar el estrés
y fomentar un mayor compromiso y bienestar en los empleados (Bakker & Demerouti, 2013). La
importancia de estos recursos se hace evidente en un sector donde la competencia y la presion son
constantes, lo que resalta la necesidad de crear un ambiente que apoye a los trabajadores. Las entidades
financieras que invierten en recursos que fomenten un sentido de pertenencia pueden beneficiarse de una
fuerza laboral méas comprometida y leal, lo que a su vez puede traducirse en un mejor servicio al cliente y
en el logro de los objetivos organizacionales, esto puede incluir programas de capacitacion, mentoria y
apoyo emocional, que son esenciales para fortalecer el sentido de pertenencia. En el contexto de las
entidades financieras, donde el estrés laboral puede ser elevado, fomentar un sentido de pertenencia a través
de recursos adecuados puede ser una estrategia efectiva para mejorar la salud mental de los empleados y
reducir el ausentismo. Finalmente, es importante considerar que la creacion de un sentido de pertenencia
no es solo responsabilidad de la alta direccion, sino que debe ser un esfuerzo colectivo que involucre a

todos los niveles de la organizacion.

Los hallazgos a nivel de correlacion, subraya la importancia de los recursos organizacionales, como el
apoyo social, las oportunidades de desarrollo y la autonomia en el trabajo, para fortalecer el vinculo
emocional de los empleados con la organizacion. Estos recursos no solo contribuyen al bienestar de los

empleados, sino que también mejoran su motivacion y compromiso, factores clave en la competitividad de
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las entidades financieras. EI modelo Job Demands-Resources (JD-R) respalda estos resultados, al sugerir
que los recursos laborales actian como un amortiguador frente a las demandas del trabajo, promoviendo
una mayor satisfaccion y bienestar. En el sector financiero, donde los empleados enfrentan altos niveles de
presion y estrés, los recursos laborales juegan un papel crucial en la retencién del talento y el aumento de
la productividad. El sentido de pertenencia esta estrechamente vinculado con la satisfaccion laboral y la
lealtad hacia la organizacion, elementos esenciales para mantener la estabilidad organizacional en un sector
altamente competitivo. Las entidades financieras que priorizan el bienestar de sus empleados,
proporcionando recursos adecuados, tienden a experimentar menores tasas de rotacion y mayor
compromiso, lo que impacta positivamente en sus resultados organizacionales. Finalmente, los resultados
obtenidos sugieren que las entidades financieras deben invertir en estrategias que fortalezcan el apoyo

organizacional y proporcionen recursos que promuevan un entorno laboral positivo.
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Carlos <ciencialatinternacional@gmail.com> vie, 14 ago., 3:45p.m.

Para: <jairoyucra28@agmail.com>

Buenas tardes, excelente jornada. Le saluda Carlos de! equipo editorial de la revista Ciencia Latina.
Se recibio correctamente el articulo titulado: Recursos laborales y sentido de pertenencia de trabajadores de
entidades financleras, Puno.

Le comento que, tras una primera revision, su trabajo cumple con los requisitos necesarios para su publicacion en
nuestra revista,

Para avanzar con el proceso, contamos con dos tipos de opciones de publicacion, para que usted pueda elegir y
abonar segun sus necesidades de publicacion y son las siguientes;

@ Opcldn 1: Publicacién Normal

Abonando los 150 ddlares su articulo se publicara en 30 dias y su certificado de aprobacidn le enviaremos en 10
dias.

@ Opclén 2: Publicacidn Exprés o Publicacién Répida
La publicacion exprés tiene un costo adicional de 50 ddlares, es decir cancelando 200 ddlares, agilizamos el
proceso de revision y su articulo sera publicado en 10 a 15 dias. La carta de aceptacion ie enviaremos en 24 horas.

Quedo atento a su aviso.
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Instrumento

Factor 1. Recursos del Lider

1. Estoy satisfocho con la claridad de las instrucciones que recibo de mi jefe inmediato/ supervisor
2. Estoy satisfocho con ol foedback (informacién sobre mi trabajo) que recibo de mi jofe inmediato/ suporvisor

3. Estoy satisfocho con el reconocimionto (aprobacion, valorizacion, elogios, etc.) que recibo de mi jefe inmediato/
supervisor, por mi esfuerzo

4. Estoy satisfecho con el reconocimiento {aprobacion, valorizacion, elogios, etc.) que recibo de mi jefe inmediato/
supervisor, por los resultados de mi trabajo

.85

.94

91

Factor 2 Recursos de Tarea

5. Estoy satisfocho con el nivel de desafio que representan las tareas que realizo
6. Estoy satisfecho por realizar tareas que aumentan mis habilidades

7. Estoy satisfecho por tener el tiempo necesario para realizar mis tareas

8. Estoy satisfecho con los recursos materiales que tengo para hacer mis tareas

78
74

Factor 3: Recurses de Equipo

9. Estoy satisfocho con la colaboracion lograda on los grupos/ equipos do trabajo on los que participo
10. Estoy satisfocho con el nivel deo creatividad alcanzado en los grupos/ equipos de trabajo on los que participo

11, Estoy satisfecho con {a coordinacion lograda on los proyectos y tareas realizadas

12. Estoy satisfocho con ol nivel de oficiencia (productividad, resultados, cuidado de los recursos) alcanzado on los grupos/
oquipos de trabajo en los que participo

.82

.87

.82

Factor 4. Recursos Organizacionales

13. Estoy satisfecho con las compensaciones no econdmicas y beneficios {capacitacién y aprondizaje, floxibilidad horaria,
trabajar desde la casa, prestaciones de salud, viajes) que recibo de la organizacion/ empresa

14. Estoy orgulloso por pertenecer a esta organizacion/ empresa
15, Mo siento valorado por la organizacion/empresa on (a que trabajo
16. Estoy satisfocho con las compensaciones econdmicas (salario, promios, bonos) adecuadas al esfuerzo

73

.83

69
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