UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS
MENCION: GESTION PUBLICA

LA DIVERSIDAD GENERACIONAL Y EL COMPROMISO
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
TINGO MARIA

Tesis

Para optar al Grado Académico de

MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS
MENCION: GESTION PUBLICA

MONICA GISELA JUSTINIANO ADVINCULA

Tingo Maria — Peru
2019



IIN;%RSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
= ESCUELA DE POSGRADO
B DIRECCION

“Ario de ln lucha contra la carru/ycia'n e im[mni//m/ o

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS
Niro. 002-20 1 9-EPG-UNNS

En la ciudad universitaria, siendo las 11:55 am, del dia martes 10 de enero del 2019,
reunidos en el Auditorio de la Sala de Grados de la Universidad Nacional Agraria de
la Selva, se instal6 el Jurado Calificador a fin de proceder a la sustentacion de la tesis

titulada:

“LA DIVERSIDAD GENERACIONAL Y EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA
DE LA SELVA TINGO MARIA™

A cargo del candidato al Grado de Maestro en Ciencias Econémicas, mencién

Gestion Publica de, Monica Gisela JUSTINIANO ADVINCULA.

Luego de la exposicion y absueltas las preguntas de rigor, el Jurado Calificador
procedi6 a emitir su fallo declarando APROBADO con el calificativo de MUY
BUENO.

Acto seguido, a horas 1:20 pm. el presidente dio por culminada la sustentacion;
procediéndose a la suscripcién de la presente acta por parte de los miembros del
jurado, quienes dejan constancia de su firma en sefial de conformidad.

M]\.lif:. CARLOS SILVA\RIOS
embro del Jurado

Carretera Central km 1.21 Tingo Maria- Email: posgrado@unas.cdu.pe



DEDICATORIA

A Dios mi Sefior que en su
misericordia, amor y perfecta
voluntad me dio la fuerza y la

sabiduria para avanzar y crecer jA
El sea la gloria!

A mis padres Victor y Maribel y a mi
hermana Lucila, por estar junto a mi y
mostrarme que el amor y la fe definen

nuestro andar.

A mi familia por su fe en mi y su
compainiia incondicional.



AGRADECIMIENTOS

A Dios mi Sefior que me ensefié a caminar con un corazon lleno de amor,
agradecimiento y compasion. Que me volvié a la vida, alumbré mi oscuridad, me
dio sabiduria y consolé mi dolor ensefiandome a dar lo que por gracia recibi. Al
autor de mis dias, estaré en su taller hasta el Gltimo momento de mi vida. El es
mi razon de vivir, mi maestro, mejor amigo, mi amor primero. El es mi Dios y
Sefior por siempre.

A mi mama Mari que siempre creyo en miy me recordé el valor y los dones
gue de Dios recibi, que me cuida y muestra su amor incondicional con su
esfuerzo diario por mi, que esta presente en todo detalle de mi vida, que celebra
mis logros y me acomparia en el dolor, que me bendice y me anima dandome su
apoyo en cada decision, que me ha dado todo lo que tengo y me ha ensefiado
que sin Cristo nada somos.

A mi papé Victor que me instd a triunfar desde muy pequefa, que me
alento a seguir estudiando y dando lo mejor, que me cuidé y acompafio en cada
momento importante, que celebra mis logros, que me ha engreido hasta hoy sin
negarme nada, que me ensefio a establecer prioridades, que siempre esta presto
a poner todo de si por mi, y que junto a mama me ha dado todo lo que tengo.

A Lucila, mi hermana, mi amiga y mi ayuda incondicional en momentos
de dolor y desesperacion, que me ha trasmitido su aprendizaje de vida y me ha
ayudado a descubrirme a mi misma, que me ha brindado su atencién, su
escucha, y su paciencia, que me ha conocido en mis momentos mas tenues y
no me ha dejado, que me aconseja, que se alegra conmigo que me ayuda a
crecer y procura mi bien.

A mi familia, por sus permanentes animos, consejos y parabienes; su
alegria y union han sido y seguiran siendo un balsamo en mi vida. A mi tio Moisés
Huanca por sus valiosos aportes en lengua extranjera.

Al Mg. César Huaman por su asesoria y contribucién en la formulacién del
estudio, asi como su atencion permanente al desarrollo esta investigacion.

A los docentes miembros del jurado: Dr. Luis Morales, Dr. Inocente
Salazar y Mg. Carlos Silva por su disposicién de apoyo y aportes metodolégicos
plasmados en la elaboracién de este estudio.

A los expertos: Silvia Breiburd, Giovanna D’Cools, Diego Cuya y Daniel
Jaén por su importante participacion en el proceso de mejora del instrumento de
medicién, aportando con su comprobada experiencia en materia de diversidad
generacional.

A los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Agraria de
la Selva por su voluntad de apoyo y tiempo cedidos con su participacion en este
estudio.



INDICE TEMATICO

ACTADE SUSTENTACION .....ooiiiiieieeee e
DEDICATORIA ... e
AGRADECIMIENTOS ...
INDICE TEMATICO ...,
INDICE DE TABLAS ..ottt
INDICEDE FIGURAS ...,
RESUMEN ..o
AB ST RACT .t

CAPITULO 1. INTRODUCCION ......ooiiiiieiceicee e,
1.1 Planteamiento del problema ......... oo
1.2 JUSHIfICACION ...
1.3 ODJELIVOS ...
T4 HIPOIESIS .o

CAPITULO . METODOLOGIA. .....ouiiiiie e
2.1 Tipoy nivel de investigacion ............c..oiiiiiiiiiiiiieeieee e
2.2 DiseNo de investigacion ...........ccoeiii i
2.3 Poblacion y MUESHra ........ooeiii i
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccionde datos ............................

2.4.1 Escala de evaluacion de los grupos generacionales en el trabajo
(EEGGT) et

2.4.2 Escala de medicion del compromiso organizacional (EMCO) .....
2.4.3 Confiabilidad de los instrumentos ............ccoooiiiiiiiiiiiin,
2.5 Técnica de analisis estadistiCo ............coiiiiiiiii
2.6 ProCedimientos ........coiiieiiie i
2.6.1 Aplicacion de los instrumentos .........ccooiiiiiiii i
2.6.2 Limitantes en el trabajode campo ...
2.6.3 Procesamiento de la informacion ..o,

CAPITULO Ill. REVISION DE LITERATURA ..o
3.1 Bases tedricas de la variable diversidad generacional ......................
3.1.1 Alcances sobre diversidad ...
3.1.2 Diversidad generacional en el ambito laboral ..........................
3.1.3 Definicion de generacion ...........ccoeiieiieiiiiiie e

x

N DN W PR R

co o o1 o1 o1



3.1.4 Etapa de la vida en la que se desarrolla una generacion ............ 20

3.1.5 Atributos de una generacion ..............coooiiiiiiiiiii 20

3.1.6 Surgimiento de los grupos generacionales ............................. 21

3.1.7Modelos mentales ..........cooeiiiiii 23

3.1.8 Grupos generacionales ............c.cooieiiiiiiiiiii 24

3.1.8.1Baby BOOMEIS ..o 24

3.1.8.2Generacion X ......oiiiiii e 26

3.1.8.3GeNeracion Y ..o 28

3.1.8.4 GENEIACION Z ...veeiiie e 30

3.1.9 Los MillennialsenelPerd ..........ccoooiiiiiiiiiiiie, 32

3.1.10 Diversidad: conflictos vs oportunidades ..................cccevnne. 35

3.1.11 La diversidad generacional y la posicion del lider ................... 36

3.1.12 Las generaciones y Sus miembros ............cccooviiiiiiiiiien, 37

3.1.13 Las generaciones y los tépicos vinculados al trabajo ............... 38

3.1.14 Los Millennials en Cifras ...........ccooeiiiiiiiiiii e, 45

3.2 Bases tedricas de la variable compromiso organizacional .................. a7

3.2.1El compromiso en el contexto del comportamiento organizacional 47

3.2.2 Evolucion tedrica del compromiso organizacional .................... 50

3.2.3 Definicion de compromiso organizacional ............................. 53

3.2.4 El modelo de tres componentes de Meyery Allen .................... 55

3.2.4.1 Compromiso afectivo ..........cooeeeiiiiiiiii 55

3.2.4.2 Compromiso CONtiNUO .........cccvviniiniiiiiiii e, 57

3.2.4.3Compromiso NOrmMativo ..........oceoevieiieiiiiiiiiieieen, 58

3.2.5 Cuestionamientos al modelo de tres dimensiones ................... 59
3.2.6 El compromiso organizacional y su relacion con otras variables

de la gestidbn de recursoshumanos .................coeeiiiiiiiiiiinn, 60

3.2.7 Versiones de laescalade Meyery Allen ...............cooiiiiiini. 62

3.3 ANtECEABNIES ... 64

3.3.1 Estudios internacionales de la variable diversidad generacional 64

3.3.2 Estudios nacionales de la variable diversidad generacional ....... 66
3.3.3Estudios internacionales de la variable compromiso

Organizacional ... ..o 67

3.3.4 Estudios nacionales de la variable compromiso organizacional .. 71

3.4 Definicion de termiNO0S ........viuiei e 73

CAPITULO IV. RESULTADOS ......ciiiiieiie e, 75

4.1 Resultados descCriptiVOos ........oiuiiiiiiii e 75

4.1.1 Resultados demografiCcos ...........cooviiiiiiiiiiiii 75



4.1.2 Resultados descriptivos de la variable diversidad generacional . 76

4.1.3Resultados  descriptivos de la variable compromiso
Organizacional ..........oiiiei e 78

4.1.3.1 Niveles de compromiso en los grupos generacionales .... 78
4.1.3.2 Niveles de compromiso en los grupos generacionales por

dIMENSIONES .. ... 78

4.2 Verificacidn de hipOtesis .......c.oieiiiii e 80
4.2.1 Prueba de hipotesisgeneral ... 80
4.2.2 Prueba de la primera hipotesis especifica ..........cooooeeiiiiinnn. 83
4.2.3 Prueba de la segunda hipotesis especifica ...........c.cocoeveveinnnin. 85
4.2.4 Prueba de la tercera hipétesis especifica ... 86
CAPITULO V. DISCUSION ......ouiiiiiiiiie e, 90
CONCLUSIONES ...t e 102
RECOMENDACIONES ... e 104
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .....cooviiiiiee e 105

ANEXOS L 112



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 disefio de estudio es no experimental
de tipo transversal, se emple6 un cuestionario de encuesta anonima de escala
tipo Likert con 20 items y cinco opciones de respuesta; se aplico el estadigrafo
no paramétrico Kruskal-Wallis en todas las pruebas de hipétesis. Los resultados
indican que existe relacion entre la diversidad generacional y el compromiso
organizacional ya que existen diferencias significativas entre los grupos
generacionales Baby Boomers, generacion X y generacién Y en relacion al
compromiso organizacional (H=11,019 p<0,004). Asi mismo se hallaron
diferencias significativas entre los grupos estudiados en relacion 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 relacion
al compromiso continuo (H=3,307 p>0,191). El 29% de los trabajadores
administrativos pertenecen a la generacion Baby Boomer, la generacion X esta
representada por el 34% vy, es la generacion Y la que evidencia el mayor numero
de trabajadores albergando el 37% del total. La generacion 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 publicos, Pera.

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



CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La humanidad ha evolucionado de forma acelerada, y cada época a lo
largo de la historia formd parte del desarrollo de un entorno mundial distinto
albergando las vivencias de una generacion 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 evolucion de la humanidad, la globalizacion y el
surgimiento de nuevas tendencias tecnoldgicas y de comunicaciéon han
contribuido a la diferenciacion de generaciones humanas que se formaron de
acuerdo a la edad y la influencia del contexto (politico, econémico y sociocultural)
en el que se desarrollaron; estas generaciones responderan de forma distinta a

los cambios actuales que afrontan las organizaciones.

Tal como sefialan algunos autores citando la definicibn de la Real
Academia Espafiola una generacion es un “conjunto de personas que, por haber
nacido en fechas préximas y recibido educacion e influjos culturales y sociales
semejantes, se comportan de manera afin o comparable en algunos sentidos”
(Alles, 2013; Ortega, 2014; Paradiso, 2014).

Desde una vista panoramica, la diversidad generacional no es un
fendbmeno de andlisis reciente a nivel internacional, sin embargo, en el Pera y a
mas 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 si, y esta distincion se

materializa en formas particulares de percibir el entorno laboral en el que se



desenvuelven. Es decir, se puede afirmar que cada trabajador posee diferentes
necesidades, objetivos profesionales, ambiciones econdémicas y formas de

respuesta a practicas motivacionales.

Hernandez, Espinoza y Aguilar (2016) manifiestan que “hacer frente a
estos retos es esencial para mantener la armonia, 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 comparieros de trabajo”.

Por tanto, el gestionar 3 0 hasta 4 generaciones dentro de una misma
organizacion requiere de la formulacién de planes y estrategias adecuados a
cada uno de los perfiles generacionales existentes, a fin de incrementar su
motivacion y productividad, evitando conflictos (Idrovo, 2016; Imperial, Mondelli,
y Rivera, 2016).

Por otro lado, distintas son las materias de andlisis que se deben tomar
en cuenta para lograr el bienestar del trabajador y de la institucion buscando una
relacion 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 psicologico que expresa el deseo
(compromiso afectivo), la necesidad (compromiso continuo) y la obligacion
(compromiso normativo) que siente el trabajador de colaborar y permanecer en
la organizacion” (Gonzales y Antébn como se citd en Gonzalez, 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
publico que se encuentran siempre pasos atrds de abrazar una verdadera
gestion de talento. Altos niveles de compromiso significan un mayor
involucramiento con los valores y metas de la institucion que a su vez posibilita
en mayor medida la presencia de una filosofia de mejora continua en todos los
niveles de gestion gracias a su estrecha vinculacion con la satisfaccion laboral,

la disminucion del ausentismo y la comunicacién corporativa.

El compromiso organizacional como materia de estudio investigativo se

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