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RESUMEN  

El objetivo de este estudio fue relacionar la diversidad generacional y el 
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad 
Nacional Agraria de la Selva (n=111). El diseño de estudio es no experimental 
de tipo transversal, se empleó un cuestionario de encuesta anónima de escala 
tipo Likert con 20 ítems y cinco opciones de respuesta; se aplicó el estadígrafo 
no paramétrico Kruskal–Wallis en todas las pruebas de hipótesis. Los resultados 
indican que existe relación entre la diversidad generacional y el compromiso 
organizacional ya que existen diferencias significativas entre los grupos 
generacionales Baby Boomers, generación X y generación Y en relación al 
compromiso organizacional (H=11,019 p<0,004). Así mismo se hallaron 
diferencias significativas entre los grupos estudiados en relación al compromiso 
afectivo (H=17,088 p<0,000) y al compromiso normativo (H=7,703 p<0,021), 
mientras que no existen diferencias entre los grupos generacionales en relación 
al compromiso continuo (H=3,307 p>0,191). El 29% de los trabajadores 
administrativos pertenecen a la generación Baby Boomer, la generación X está 
representada por el 34% y, es la generación Y la que evidencia el mayor número 
de trabajadores albergando el 37% del total. La generación X concentra el mayor 
porcentaje de trabajadores que muestran resultados favorables en temas 
laborales. El compromiso organizacional se presenta de forma predominante con 
niveles medios en los tres grupos generacionales estudiados.  

Palabras clave: recursos humanos, diversidad, grupos generacionales, 
compromiso organizacional, empleados públicos, Perú. 

ABSTRACT 

The objective of this study was to relate generational diversity and 
organizational commitment among the administrative employees at the 
Universidad Nacional Agraria de la Selva (n=111). The design of the study is non-
experimental, of a cross-sectional type, an anonymous survey of twenty items 
with a Likert type scale and five response options was used; the Kruskal–Wallis 
non-parametric statistic was applied to all of the hypothesis testing. The results 
indicate that a relationship exists between generational diversity and 
organizational commitment, since significant differences exist between the 
generational groups of Baby Boomers, Generation X and Generation Y in relation 
to the organizational commitment (H=11.019 p<0.004). At the same time, 
significant differences were found between the groups studied with relation to 
affective commitment (H=17.088 p<0.000) and normative commitment (H=7.703 
p<0.021), while no differences exist between the generational groups with 
relation to the continual commitment (H=3.307 p>0.191). Twenty nine percent of 
the administrative employees belong to the Baby Boomer generation, Generation 
X represents 34% and Generation Y is that which shows to hold the greatest 
number of employees at 37% of the total. In Generation X the greatest 
percentage of employees which show favorable results in work issues is 
concentrated. The organizational commitment is predominantly presented in the 
form of average levels among the three generational groups studied.  

Keywords: human resources, diversity, generational groups, organizational 
commitment, public employees, Peru 
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

1.1  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

La humanidad ha evolucionado de forma acelerada, y cada época a lo 

largo de la historia formó parte del desarrollo de un entorno mundial distinto 

albergando las vivencias de una generación de personas que se han visto 

influenciadas por ese entorno, por ello, cada grupo generacional es diferente y 

posee paradigmas arraigados que dirigen su estilo de vida (Molinari, 2011; 

Paradiso, 2014). 

El trascurrir del tiempo, la evolución de la humanidad, la globalización y el 

surgimiento de nuevas tendencias tecnológicas y de comunicación han 

contribuido a la diferenciación de generaciones humanas que se formaron de 

acuerdo a la edad y la influencia del contexto (político, económico y sociocultural) 

en el que se desarrollaron; estas generaciones responderán de forma distinta a 

los cambios actuales que afrontan las organizaciones. 

Tal como señalan algunos autores citando la definición de la Real 

Academia Española una generación es un “conjunto de personas que, por haber 

nacido en fechas próximas y recibido educación e influjos culturales y sociales 

semejantes, se comportan de manera afín o comparable en algunos sentidos” 

(Alles, 2013; Ortega, 2014; Paradiso, 2014). 

Desde una vista panorámica, la diversidad generacional no es un 

fenómeno de análisis reciente a nivel internacional, sin embargo, en el Perú y a 

más detalle en nuestra localidad no ha sido estudiado a profundidad. Partiendo 

de saberes generales que afirman que el ser humano es complejo y que esta 

misma naturaleza es la que nos hace distintos unos de otros, con fortalezas y 

debilidades diversas, es necesario que las organizaciones gestionen adecuada 

y oportunamente al talento humano con el que disponen, lo cual implica tomar 

conciencia de que los colaboradores son distintos entre sí, y esta distinción se 

materializa en formas particulares de percibir el entorno laboral en el que se 
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desenvuelven. Es decir, se puede afirmar que cada trabajador posee diferentes 

necesidades, objetivos profesionales, ambiciones económicas y formas de 

respuesta a prácticas motivacionales.  

Hernández, Espinoza y Aguilar (2016) manifiestan que “hacer frente a 

estos retos es esencial para mantener la armonía, la productividad y la 

estabilidad dentro de las organizaciones”. También indican que “el problema, por 

supuesto, se debe a las diferencias de los valores que dan lugar a las diferentes 

expectativas de los lugares de trabajo, uno mismo, y los compañeros de trabajo”.  

Por tanto, el gestionar 3 o hasta 4 generaciones dentro de una misma 

organización requiere de la formulación de planes y estrategias adecuados a 

cada uno de los perfiles generacionales existentes, a fin de incrementar su 

motivación y productividad, evitando conflictos (Idrovo, 2016; Imperial, Mondelli, 

y Rivera, 2016). 

Por otro lado, distintas son las materias de análisis que se deben tomar 

en cuenta para lograr el bienestar del trabajador y de la institución buscando una 

relación permanente de Ganar - Ganar que conlleve como resultado la tan 

ansiada productividad laboral; una de ellas es el compromiso organizacional que 

Allen y Meyer definen como “un estado psicológico que expresa el deseo 

(compromiso afectivo), la necesidad (compromiso continuo) y la obligación 

(compromiso normativo) que siente el trabajador de colaborar y permanecer en 

la organización” (Gonzales y Antón como se citó en González, De la Torres y De 

Elena, 1995). 

Contar con trabajadores comprometidos es un estado necesario de 

alcanzar en todas las organizaciones y en especial en las instituciones del sector 

público que se encuentran siempre pasos atrás de abrazar una verdadera 

gestión de talento. Altos niveles de compromiso significan un mayor 

involucramiento con los valores y metas de la institución que a su vez posibilita 

en mayor medida la presencia de una filosofía de mejora continua en todos los 

niveles de gestión gracias a su estrecha vinculación con la satisfacción laboral, 

la disminución del ausentismo y la comunicación corporativa. 

El compromiso organizacional como materia de estudio investigativo se 

ha desarrollo mayoritariamente en el campo de psicología y fueron los autores 
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