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RESUMEN

Objetivo: Relacionar la diversidad generacional y
el compromiso organizacional en los trabajadores
administrativos de una universidad publica.
Metodologia: Disefio no experimental de tipo
transversal y de tipo aplicativo. Resultados: La
prueba Kruskal-Wallis, los resultados indican que
existen diferencias significativas entre los grupos
generacionales Baby Boomers, generacién X y
generacion Y en relacion con el compromiso
organizacional (H=11,019 p>0,004). Asi mismo se
observan diferencias significativas entre los grupos
estudiados en relacion con el 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 en relaciéon con el
compromiso  continuo  (H=3,307 p<0,191).
Conclusion: La generacion X  muestra,
mayoritariamente, resultados favorables en temas
laborales. ElI compromiso se  presenta
predominantemente con niveles medios en las tres
generaciones.
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ABSTRACT

Objective: Relate generational diversity and
organizational commitment in the administrative
workers of a public university. Methodology: Non-
experimental design of a cross-sectional and
applicative type. Results: The Kruskal — Wallis
test, the results indicate that there are significant
differences between the generational groups Baby
Boomers, generation X and generation Y in relation
to organizational commitment (H = 11.019 p>
0.004). Likewise, significant differences are
observed between the groups studied in relation to
affective commitment (H = 17,088 p> 0.000) and to
normative commitment (H = 7.703 p> 0.021), while
there are no differences between the groups in
relation to commitment continuous (H = 3.307 p
<0.191). Conclusion: Generation X shows, for the
most part, favorable results in labor matters. The
commitment predominantly occurs with average
levels in the three generations.

Keywords: Human resources, generational
diversity, organizational commitment, Peru.
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INTRODUCCION

Diversidad generacional.

La humanidad ha evolucionado de forma
acelerada, y cada época a lo largo de la historia se
desarroll6 en un entorno mundial distinto
albergando las vivencias de generaciones
surgidas como producto de la influencia de ese
entorno, es por esto por lo que cada generacion es
diferente y posee paradigmas arraigados que
dirigen su estilo de vida. En este contexto, el siglo
XXI trajo consigo cambios a todo nivel, por ello, la
tecnologia, la economia, la politica y la cultura han
adoptado nuevos paradigmas con una gran
celeridad dando lugar a innumerables invenciones
gue marcaron desde los estilos de vida cotidianos
hasta las practicas de gestion organizacional
vigentes. Una de las revoluciones mas
perceptibles en el mundo laboral es la presencia
de nuevas generaciones con diferenciales muy
marcados en cuanto a valores, principios y formas
de conducirse (Molinari, 2011; Paradiso, 2014).
Por ello el entorno actual en el que las
organizaciones se desenvuelven requiere que
éstas permanezcan abiertas y flexibles al cambio a
fin de que mantengan su vigencia ante uno de los
grandes retos de este siglo: la gestibn de la
diversidad generacional.

Hoy vivimos un momento trascendental y Unico en
la historia en la que 4 generaciones conviven en
las organizaciones al mismo tiempo, todas con
diferentes valores, principios, motivaciones y
formas de ver la vida y el trabajo (Abrams y Von
Frank, 2014; Idrovo, 2016; Manpower Inc., 2010;
Martinez y Leonardo, 2015). Las nuevas
generaciones tienen por naturaleza el gen de
cuestionar todo lo que se ha dado por sentado, se
muestran inconformes frente a una sola verdad

Tabla 1.

Mapa generacional por autores.

aprendida, lo cual genera la formacién de nuevas
convicciones y formas de vivir que difieren de sus
predecesores. He aqui la razén del potencial
conflicto entre 4 generaciones que no se aceptan
ni mucho menos se entienden unas a otras
afectando el normal desarrollo de las actividades
en el campo del trabajo (Molinari, 2011).

Tal como sefialan algunos autores, una generacion
esta compuesta por un grupo de personas que
habiendo sido expuestas a influencias sociales
similares comparten pensamientos y
comportamientos afines (Alles, 2013; Ortega,
2014; Paradiso, 2014). También las definiciones
dadas por algunos autores coinciden en afirmar
que una generacion esta conformada por personas
que habiendo nacido en un mismo lapso de afios
compartieron, durante su juventud, vivencias
coyunturales (culturales, econémicas y sociales)
muy similares que han desarrollado formas
particulares de pensar, preferir y comportarse
propias de su generacion (Martinez y Leonardo,
2015; Parry, 2014). A partir de ello, Howe y Strauss
(2000) afirman que una generacion se forma a
partir de las experiencias obtenidas en la transicién
de una persona de la juventud a la adultez.

Si bien, no existe una entera precision en la
determinacién y definicion de las cohortes que
configuran el mapa generacional, ni tampoco en
los aflos en que éstas inician y finalizan (Alles,
2013; Paradiso, 2014; Parry, 2014); las diferencias
en el planteamiento de los tiempos presentados
para cada grupo generacional son minimas, a
continuacidon, se muestran las posturas mas
resaltantes:

Baby Generacion  Generacion Generacion
Fuente Autores
Boomers X Y Z
Molinari (2011) 1945 -1964 1964 -1980 1981 — 2000
_ Paradiso (2014) 1946 — 1964  1965-1980 1980 -—1988 1989 - ahora
Libros Alles (2013) 1946 — 1964 1965 - 1976 1977 -1997 1997 - ahora
Parry (2014) 1943 -1960 1961-1981 1982 - ahora
Abrams y Von Frank (2014) 1944 -1964 1965 - 1981 1982 - 2000

Fuente: Elaboracién propia.

Grupos generacionales.

e Baby Boomers: Paradiso (2014) sefiala que
nacieron después de la segunda guerra mundial
y forman parte del boom de la natalidad
registrado entre 1946 y 1964. Segun Molinari
(2011) ésta es una generacion llena de nuevos

paradigmas. A diferencia de sus antecesores (los
Tradicionalistas), los Boomers muestran un
sentido de autonomia nuevo, desean que sus
voces sean escuchadas en los movimientos
hippies, multiples protestas sociales y segmentos
femeninos que buscaban mayor protagonismo
reclamando por sus derechos. Los referentes de
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esta generacion fueron Jonh F. Kenedy, Martin
Luther King y los Beatles. Los Boomers fueron
testigos de la llegada de la television como
maximo avance tecnoldgico y del surgimiento de
las marcas que impulsaron la creacion de
diferenciales socioecondémicos. En el trabajo, los
Boomers hacen sentir su presencia presentando
rasgos de iniciativa, impulso por el cambio,
autonomia y mayor preparacion profesional,
valoran la estructura jerarquica vertical y se
esfuerzan por ascender, le dan significancia al
estatus y beneficios materiales que les da el
puesto, su valor e identidad esta definido por el
trabajo. Sin embargo, a finales de su apogeo
sufrieron los estragos de las trasformaciones
organizacionales, siendo protagonistas de
masivos despidos.

Generacion X: Los miembros de la generacion X
son pocos dado el auge de familias
disfuncionales y el uso masivo de métodos
anticonceptivos (Molinari, 2011). Viven en
tiempos de violencia social y de proliferacion del
VIH (Paradiso, 2014). Maradona, los Simpsons,
Michael Jackson y Bill Gates son sus referentes
y se caracterizan por no representar en su
totalidad ideales de bondad y valor. Los que
pertenecen a esta generacion son personas
escépticas porque observaron las vivencias de
sus antecesores al ser despedidos por las
mismas organizaciones que les prometieron
estabilidad, creen en si mismos y no depositan
su confianza en el trabajo o en las
organizaciones, valoran el tiempo libre y la vida
en familia, no creen en ideales ni promesas sino
en el esfuerzo individual, por ello se preocupan
por su constante desarrollo profesional y laboral
y son capaces de negarse a aceptar un puesto
gue no esté en sintonia con sus valores y
aspiraciones. La generacion X vive en un mundo
en el que la tecnologia ha surgido en mdltiples
formas: la television, el teléfono celular y el
internet, por lo que su adaptacién es mas sencilla
en comparacion con sus antecesores, valoran la
formacion y la obtencion de nuevos
conocimientos, son emprendedores y buscan el
balance vida-trabajo (Molinari, 2011).

Generacion Y (Millenials): Los Millenials son la
primera generacion nativa digital, viven en un
contexto de masivo acceso a la informacion y
conexion a gran escala dados por el avance de
la tecnologia y la presencia indispensable del
internet, son personas que crecieron con un lugar
protagolnico en sus familias, decidiendo por ellos
mismos sus gustos, hobbies y carreras
profesionales, también crecieron viendo un
entorno de violencia, desastres naturales y
cambios sociales Molinari (2011). Las anteriores

generaciones han llegado a familiarizarse con el
internet como una herramienta de trabajo, sin
embargo, los Millenials le dan a la tecnologia y
los dispositivos méviles un concepto de ocio,
aprendizaje 'y socializacion desde  su
adolescencia (Ortega, 2014). Los Millenials en el
trabajo son personas altamente creativas e
innovadoras, valoran el liderazgo por méritos
acompafiado por la integridad y los valores, no
son partidarios de las formalidades en el trato ni
en la vestimenta, estiman el coaching y el
mentoring que pueden obtener en sus
organizaciones, prefieren el trabajo en equipo y
la celebracion de logros en conjunto, son
profesionales con altas aspiraciones de
desarrollo. Estos jovenes buscan conciliar la
diversién tanto en su vida personal como en la
profesional y laboral, valoran los horarios de
trabajo flexibles, la cultura, el clima y la
responsabilidad social que caracterice a sus
organizaciones, por lo que son capaces de irse al
no encontrar las cualidades que ellos buscan. El
mundo digital es altamente aprovechado por esta
generaciébn para obtencibn de nuevos
conocimientos, formacion de redes de contacto y
realizacion de  proyectos internacionales
(Paradiso, 2014).

Generacién Z: Los jovenes Z tienen a la
inmediatez como parte esencial de su identidad,
lo cual le permite estar aun méas acordes (a
comparacion de los Millenials) con la celeridad de
los cambios tecnolégicos y la constante
renovaciéon del mundo digital. El apego innato a
las redes sociales y, en muchos casos, su uso
excesivo hace que esta generacién se plantee
mantener un equilibrio entre su vida personal y
digital. Es una generacion hiperconectada que se
caracteriza por presentar rasgos como la
innovacion, la creatividad, el gran deseo de
superacion, el trabajo en equipo, la practica de
valores y la conciencia ambiental. Es una
generacion para la que la internacionalizacién no
es una novedad, participan en proyectos y
trabajos con pares extranjeros, valoran mucho la
educacion y el trabajo a distancia. Son
autbnomos y se niegan a permanecer en
organizaciones que no los valoren ni se adapten
a su cultura (Ortega, Soto y Cerdan, 2016). Los
Millenials y la generacion Z son muy similares,
factores como el uso de la tecnologia en todo
tiempo y lugar, la motivacion emprendedora, la
busqueda de la diversion en el trabajo, el sentido
multitareas, la recurrente movilidad laboral y el
incansable deseo de desarrollo profesional se
presentan como una constante entre ambas
generaciones. No obstante, existen diferencias y,
éstas se enfocan en la intensidad con la que
estos vertiginosos cambios contindan
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desarrollandose, es decir, si con la llegada de los
Millenials el mundo ya se habia tornado agil y
acelerado, con la generacion Z este
acontecimiento sigue presentdndose con mayor
vigor.

Es importante sefialar que la pertenencia de una
persona a un grupo generacional se determina
mediante el registro de su afio de nacimiento y las
caracteristicas propias de su generacion, sin
embargo, este segundo factor de decision suele no
cumplirse en todos los casos, es decir existen
personas que por su edad pertenecen a un
segmento, pero el modelo mental y los
comportamientos que presentan no corresponden
al mismo y son compatibles con otra generacién a
la que no pertenecen. Al respecto Alles (2013)
denomina “entrecruzamiento generacional” a los
casos en los que las personas presentan
comportamientos opuestos a los esperados de la
generacion a la que pertenecen. Menciona
también que estos resultados pueden derivarse de
las propias decisiones y accionar de la persona
cuando le resulta necesario adaptarse a nuevos
comportamientos por motivos labores o0
académicos entre otros. Finalmente, las personas
gue cambian su realidad pueden adoptar los
comportamientos que le corresponden a su
generacion con agilidad.

Los grupos generacionales y la posicion del
lider.

Cuya (2017) sostiene en su estudio que los
docentes de educacion basica regular consideran
valiosa la diversidad generacional ya que aporta al
desarrollo de la institucion, contribuye con la
cultura de trabajo en equipo y el desarrollo
personal de los docentes; no obstante, se
encuentran ciertas percepciones que dificultan las
relaciones intergeneracionales, como el no
compartir una misma visién sobre un determinado
aspecto o el percibir actitudes que no faciliten una
adecuada interaccion. Por su parte Paradiso
(2014) sostiene que la diversidad generacional
vista desde el liderazgo requiere contar con la
apertura mental y herramientas de gestidon
necesarias para asegurar la integracion, un trabajo
gue pasa por revisar la manera en la que estamos
viendo a los compafieros que pertenecen a
generaciones distintas a la nuestra. Sabemos que
por nuestra procedencia generacional estamos
direccionados a pensar de una manera muy
distinta a las demas generaciones y muchos
conceptos, como los de autoridad, respeto,
compromiso, trabajo y familia tienen distintas
percepciones por lo que es deber del lider
identificar las interpretaciones y significados que
cada generacion le da a un mismo factor. Y la labor
de direccion no termina alli, sino que a ello se suma

la necesidad de reconocer los aspectos de la
cultura de la organizacién que fortalecen o impiden
la integracion generacional.

Compromiso organizacional.

Es de mucha relevancia conocer que en materia
de gestién del potencial humano la generacién del
compromiso es un componente indispensable para
lograr resultados de productividad y desempefio
elevados, por ello 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 atras de abrazar una
verdadera gestion de talento. EI compromiso
organizacional es uno de los topicos de mayor
andlisis y conceptualizacién en los dltimos afios a
nivel internacional, y si bien es el modelo
multidimensional de Meyer y Allen el estandarte
tedrico de esta tematica, existieron estudios
anteriores que sirvieron de guia para la
formulacion de un modelo que explique el
significado, predictores y efectos del compromiso
en los trabajadores, por ello para mejorar la
comprension contemporanea del compromiso
organizacional es necesario remontarse a los
origenes de la misma a fin de conocer las posturas
que dieron forma a los modelos de compromiso
estudiados masivamente en la actualidad. En 1995
Gonzales y Anton efectuaron un ordenamiento
claro respecto a la historia de evolucién del estudio
del compromiso organizacional hasta ese
entonces, mostrando que en los inicios se
formaron dos posturas respecto a la comprension
del compromiso: la actitudinal y la conductual.

La postura actitudinal tiene como principales
exponentes a Mowday, Porter y Steers (como se
Citd en Gonzales y Antdn, 1995) quienes afirmaron
gue el compromiso es el grado de identificacién
que tiene el trabajador con su organizaciéon. Para
sustentar su posicion los autores crearon una
escala de mediciébn que consideraba el nivel de
conformidad del trabajador con los valores y
objetivos de la organizacién, la voluntad de trabajo
y esfuerzo a fin de lograr estos objetivos y su deseo
de permanencia en la organizacibn como
dimensiones de analisis (Gonzalez y Antén, 1995).

Por otra parte, Becker (como se citd en Gonzales
y Antén, 1995) expuso la “teoria de la mejor
inversion” o side cost, sobre la cual se apoya la
postura conductual de la actual comprension del
compromiso. Becker sostiene que el trabajador
desarrollara niveles de compromiso con su
organizacion siempre y cuando éste contribuya al
logro de los objetivos de la organizacion
acumulando elementos de inversiéon. Por ello el
costo percibido por perder la inversion realizada es
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lo que impulsa la creacion y el desarrollo del
compromiso. Esto muestra el hecho de que el
trabajador decide permanecer en la organizacion
al analizar el costo que se asume si decidiera
dejarla, es decir pone en balance la inversion que
viene realizando en términos de dinero, tiempo,
esfuerzo y fuertes vinculos amicales formados, por
lo que, optar por un nuevo trabajo significaria
perder todo lo aportado en mucho tiempo.
Finalmente, el autor también aporta elementos
facilitadores del compromiso como la edad,
antigiiedad, la remuneracion y el estatus obtenido
entre otros (Gonzalez y Anton, 1995).

Luego de algunas definiciones adicionales, en
1984 los investigadores John Meyer y Natalie Allen
propusieron por primera vez la tipologia del
compromiso organizacional compuesto por el
compromiso el afectivo cuya concepcion fue
adoptada de la postura de origen actitudinal que
analiza el vinculo por identificacion y sentido de
pertenencia que tiene el trabajador vy, el
compromiso continuo que acoge la postura
conductual representada por la teoria de site best
de Becker en la que el trabajador analiza el costo
de abandonar la organizacién por los elementos de
inversion aportados en sus afios de servicio. Para
efectivizar la medicion de esta tipologia los autores
crearon dos escalas: Affective Commitment Scale
(ACS) y Continuance Commitment Scale (CCS). A
pesar de este ordenamiento existente aln se
necesitaba incluir uno de los elementos de estudio
del compromiso organizacional, por lo que en 1987
los autores incorporan el tercer componente, el
compromiso normativo, en el que se sostiene que
el trabajador muestra su compromiso mediante un
sentido del deber y elige a su organizacién por
delante de otras mejores ofertas laborales al
afirmar que es lo moralmente correcto. Para su
medicién en 1990 los investigadores desarrollaron
la escala Normative Commitment Scale (NCS)
(Gonzales y Anton, 1995).

Los diferentes enfoques abordados por muchos
investigadores aceleraron el surgimiento de una
gran diversidad de conceptualizaciones acerca del
compromiso lo cual generé mucha confusién al no
conocer cudl es la verdadera perspectiva valida. La
generacion de este universo disperso de
concepciones hizo que Meyer y Allen establezcan
una propuesta de unificacion y consenso, por ello
los autores evolucionaron en su concepcion del
compromiso organizacional considerandola como
un Unico topico de estudio que integra las tres
dimensiones del compromiso que son afectivo,
continuo y normativo. (Gonzales y Anton, 1995,
p.92).

Definicién del compromiso organizacional.

Segun Chiavenato (2009) el compromiso es el
grado de identificacion que los trabajadores tienen
con su organizacion lo cual lo impulsa a dar todo
de si y desarrollarse en ella de forma estable. Por
su parte lvancevich, Konoplaste y Matteson (2006)
sostienen que el compromiso involucra un sentido
de filiacion con los objetivos, un sentido de
involucramiento con las labores y un sentido de
fidelidad a la organizacion. También, Meyer y Allen
(1991) afirman que el compromiso comprende el
vinculo que el trabajador crea con su organizacion
y el deseo de permanencia en la misma.

La gran relevancia del compromiso dentro de las
organizaciones esta demostrada en su vinculo con
otras variables de la gestion de personas. Por
ejemplo, la presencia del compromiso en el
trabajador mejora su récord de asistencia
(Chiavenato 2009; Ivancevich, et al., 2006). Por
otra parte, el involucramiento activo de los
colaboradores en los proyectos de trabajo
incrementa sus niveles de compromiso, estos
resultados también dependeran del grado de
coherencia que exista entre los objetivos
profesionales del trabajador y los de su
organizacion (Alles, 2007). Asimismo, un
trabajador comprometido muestra mayor empefio
en el desarrollo de sus funciones, por ende,
requiere menor supervision y posee intenciones
firmes de permanecer en su puesto (lvancevich, et
al., 2006).

El modelo tridimensional de Meyer y Allen.

e Compromiso afectivo: Es el compromiso
emocional del trabajador hacia su
organizacion, esto involucra un alto grado de
identificacion con la cultura y valores
corporativos, El trabajador demuestra este
tipo de compromiso al sentir orgullo, sentido
de pertenencia e involucramiento con los
objetivos organizacionales. ElI compromiso
afectivo en el trabajador demuestra su
voluntad de continuar y permanecer en su
organizacion y aun en tiempos de
transformacion y cambios se dispone a
colaborar y trabajar prestando su apoyo en
horarios adicionales. Son trabajadores para
los cuales su trabajo tiene un gran significado
profesional y laboral (Barraza y Acosta, 2008).

e Compromiso continuo: ElI compromiso
continuo implica el analisis costo beneficio
que el trabajador realiza de su organizacion.
Por un lado, la persona mide el costo de
perder la inversion realizada en la
organizacion que implica afios de esfuerzo y
sacrificio, amistades formadas, estatus
alcanzado y beneficios sociales propios del
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puesto. Por otra parte, el trabajador estudia
las oportunidades laborales existentes en el
mercado similares a su puesto actual, la
escasez de estas hace que el trabajador evite
el riesgo de perderlo todo, decidiendo
guedarse. El desempefio y la productividad
del trabajador alcanzaran los niveles minimos
aceptables puesto que realiza de forma
permanente un balance entre lo aportado y lo
percibido. El trabajador decide permanecer en
su organizacién sopesando la necesidad
econdmica y material que posee (Barraza y
Acosta, 2008).

e Compromiso normativo: Involucra el
sentido del deber y lealtad que posee el
trabajador, su permanencia en la
organizacion esta impulsada por el
sentimiento de deuda y agradecimiento que
percibe por la oportunidad laboral y beneficios
altamente significativos para él, recibidos por
parte de su organizacion. La influencia del
sentido de lealtad que muestra la persona
esta dada por sus costumbres familiares y
formas de crianza. El trabajador se queda por
obligacién, por un sentido de hacer lo
correcto, abandonar su  organizacion
originaria en él un sentido de culpabilidad,
asimismo es importante mencionar que el
compromiso es estudiado como una sola
variable que contiene tres dimensiones
(Barraza y Acosta, 2008). “Las tres
dimensiones del compromiso organizacional
son diferentes (...) esto no supone, sin
embargo, que sean mutuamente excluyentes.
Muy al contrario, es razonable pensar que un
trabajador experimente las tres formas de
compromiso al mismo tiempo y con distinta
intensidad” (Gonzales y Anton, 1995, p. 92).

Por tanto, conociendo que cada generacion
posee caracteristicas y percepciones distintas
que necesitan ser adecuadamente
gestionadas y, por otro lado, siendo
conscientes de la importancia de analizar el
estado actual del compromiso en
colaboradores del sector publico; el objetivo
general de este estudio fue determinar si
existe relacion entre la  diversidad
generacional y el compromiso organizacional
en los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Agraria de la Selva,
para ello se realiz6 un estudio comparativo
entre los grupos generaciones a fin de
encontrar diferencias estadisticamente
significativas en relaciéon al compromiso. Se
procedi6 de la misma forma para la
consecucién de los objetivos especificos que
se centraron en determinar si existe relacion

entre los grupos generacionales y las tres
dimensiones del compromiso: afectivo,
continuo y normativo.

METODOLOGIA

Esta investigacion es aplicada y de nivel relacional,
el disefio es no experimental de tipo transversal. El
estudio se realizd6 en la Universidad Nacional
Agraria de la Selva cuya unidad de analisis estuvo
conformada por los trabajadores administrativos
en la condicion de nombrados, contratados por
servicios personales, contratados bajo el régimen
CAS y contratados por servicios no personales.
Las funciones del puesto fueron decisivas para la
seleccion, por ello participaron en este estudio los
trabajadores cuyas actividades eran enteramente
administrativas. También se excluyeron a los
trabajadores cuyos puestos se encuentran fuera
del campus universitario. Luego de las revisiones
de informacion oficial de la data laboral y la
aplicacion de los criterios expuestos se tuvo como
poblacion un total de 163 trabajadores
administrativos.

En el proceso de muestreo se determiné el tamafio
de la muestra mediante el uso de la formula para
poblaciones finitas obteniéndose como muestra un
total de 111 trabajadores administrativos.
Asimismo, para la seleccion de las unidades de la
muestra se aplic6 el muestreo probabilistico
estratificado considerando los grupos
generacionales del estudio. Asi, se hallé6 que la
representatividad de las generaciones estuvo
encabezada por la generacidon Y con un 37%,
seguida por la generacion X que abarcé un 34%
del total y finalmente la generacion Baby Boomer
con un minoritario 29%.

Para la mediciébn de las variables se utilizé la
técnica de encuesta mediante la aplicacién de dos
escalas tipo Likert de 5 puntos. Las escalas se
presentaron a los participantes en un solo formato
de cuestionario contando con un total de 20 items,
11 correspondientes a la primera variable y 9 a la
segunda, también se incorporaron datos de control
demograficos garantizando en todo momento el
anonimato de los participantes. Ambas escalas
aplicadas contaron con cinco opciones de
respuesta que van en orden ascendente desde
“totalmente en desacuerdo” hasta “totalmente de
acuerdo” donde 1 es el minimo puntaje y 5 el mas
alto.

La medicion de la variable diversidad generacional
se llevd a cabo mediante el cuestionario
denominado “escala de evaluacion de los grupos
generacionales en el trabajo (EEGGT)”, creado
para este estudio cuyo objetivo fue analizar las
caracteristicas de los grupos generacionales: Baby
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Boomers, generacion X y generacién Y en tépicos
relacionados expresamente al ambito laboral. La
escala responde a la medicion de 4 dimensiones:
relaciones interpersonales, uso de Ti, desarrollo
profesional y actitud ante el trabajo, cont6 con 11
indicadores y 11 items. La medicién de la variable
compromiso organizacional se llevé a cabo a
través de la escala denominada “escala de
medicion  del compromiso  organizacional
(EMCO)”. Luego de revisada la literatura existente,
los antecedentes llevados a cabo en Pera y el
acceso al instrumento, se tomé como referencia
para este estudio la escala de Meyer, Allen y Smith
(1993) en la version traducida al castellano de
Ortega y Martin (2003) replicada por Pérez (2014).

El instrumento aplicado fue adaptado a los
objetivos de este estudio y contd con 9 items
formulados en sentido positivo que responden a
las 3 dimensiones de compromiso propuestas por
Meyer y Allen (afectivo, continuo y normativo). Las
escalas fueron sometidas a la prueba Alfa de
Cronbach y los resultados muestran una alta
consistencia interna para ambas, con un valor alfa
de 0,752 para la escala EEGGT y de 0,815 para la
escala EMCO. Los cuestionarios fueron
autoadministrados. Se elabor6 un formato de
control de encuesta a fin de asegurar el orden en
las fechas de entrega y recojo de los cuestionarios,
el tiempo de llenado se estimé en 10 minutos. El
trabajo de campo se llevé a cabo en el mes de abiril
del afio 2018.

La eleccion del estadigrafo se determiné en
concordancia con los objetivos planteados, por
tanto, considerando que este estudio se efectu6
mediante un analisis estadistico bivariado en el
gue se realiz6 la comparacion de los grupos
generacionales a fin de encontrar diferencias
estadisticamente significativas en relacion con el
compromiso y sus respectivas dimensiones. Y a su
vez, teniendo en cuenta que se opté por el
tratamiento ordinal de las variables mediante el
escalamiento Likert, se determind la aplicacion de
la prueba estadistica no paramétrica Kruskal-
Wallis. Por tanto, se aplicé el estadigrafo Kruskal
Wallis en la comprobacion de las hipétesis
planteadas a fin de encontrar las diferencias entre
los grupos generaciones en el compromiso
organizacional (hipétesis general) y en sus
correspondientes  dimensiones:  compromiso
afectivo, continuo y normativo (hipétesis
especificas).

El proceso de recopilacion de informacion
comenzé con el envio de las correspondientes
cartas de presentacion y solicitud de participacion
a las diferentes unidades administrativas de la
universidad.
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RESULTADOS

Descriptivos.

El 52% de la muestra estuvo representada por
participantes varones y el 50% se encontraba en la
condicion laboral de nombrado. La presencia de
los grupos generacionales esta compuesta por un
29% de trabajadores administrativos que
pertenecen a la generacibn Baby Boomer, la
generacion X esta representada por el 34% vy es la
generacion Y (Millenials) la que evidencia el mayor
namero de trabajadores albergando el 37% del
total. Estas cifras coinciden con Goyetche (2016)
cuya muestra revela que la  mayor
representatividad la tiene la generacion Y (48%)
seguida por la generacion X (39%) y los
minoritarios Boomers (13%). Lo expuesto da
cuenta de la veracidad de la tendencia
internacional de asentamiento de los jovenes
Millennials en las organizaciones, acompafiada de
la minoritaria cantidad de Boomers que dan paso a
las nuevas generaciones.

Los resultados descriptivos de la variable
diversidad generacional se ordenaron a nivel de
dimensiones. La dimension “relaciones
interpersonales” revela que el 66% de las
generaciones Boomer y X muestran una fuerte
capacidad de interaccibn con las demas
generaciones, mientras que el 39% de los
Millennials muestra una capacidad regular.
Respecto a la dimension “uso de TI” las
generaciones X y Y muestran un mayoritario uso
frecuente de Tl en sus labores con un 79% y 54%
respectivamente a diferencia de los Boomers en
los que mas de la mitad (53%) tiene un uso carente
de Tl en sus funciones. Los hallazgos de la
dimension “desarrollo profesional” indican que el
82% de la generaciéon X y el 69% de Boomers
tienen un desarrollo ascendente en la institucion
mientras que el 59% de Millennials poseen un
desarrollo profesional estatico. En cuanto a la
Gltima dimensién la mayor parte de los
participantes de todas las generaciones muestran
una actitud favorable ante el trabajo, siendo la
generacién X la de mayor frecuencia (90%)
seguida por la generacion Boomer (78%) y la
generacion Y (71%).

Para conocer los resultados descriptivos de la
variable compromiso organizacional se
categorizaron los niveles del compromiso a través
de los siguientes rangos: De 9 a 21 puntos, nivel
bajo de compromiso, de 22 a 33 puntos, nivel
medio de compromiso y de 34 a 45, nivel alto de
compromiso. Los resultados indican que las tres
generaciones estudiadas muestran niveles medios
de compromiso siendo la generacion Y la de mayor
frecuencia con un 78% del total de sus miembros,
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seguida por la generacion X con un 66% vy los
Boomers con un 59%. Asimismo, el analisis de
cada una de las dimensiones del compromiso se
realizé mediante la siguiente categorizacién: de 3
a 7 puntos, nivel bajo de compromiso, de 8 a 11
puntos, nivel medio de compromiso y de 12 a 15
puntos, nivel alto de compromiso. Los resultados
sefialan que el 72% de los Boomers posee altos
niveles de compromiso afectivo, seguidos por el
47% de participantes de la generacion X, siendo la
generacion Y la que en su mayoria (71%) muestra
niveles medios de compromiso afectivo. Por otro
lado, el compromiso continuo se muestra en
niveles bajos en la mayoria de los miembros de
cada generacion siendo los Millennials los de
mayor frecuencia (63%), seguidos por la
generacion X (55%) y los Boomers (47%).
Finalmente, en cuanto al compromiso continuo se
observa que el 63% de Boomers posee altos
niveles seguidos por el 40% de participantes
pertenecientes a la generacion X, mientras que el
56% de Millennials muestran niveles medios de
compromiso continuo.

Comprobacién de hipotesis.

Las pruebas de hip6tesis general y especificas se
llevaron a cabo mediante la aplicacion el
estadigrafo Kruskal-Wallis; y se realizaron con un
nivel de significancia a = 0.05 = 5%.

Tabla 2
Resultados de la prueba Kruskal-Wallis (generaciones y compromiso
organizacional) — hipotesis general

- Compromiso Organizacional
H de Kruskal-Wallis 11,019
gl 2
Sig. asintética ,004
Fuente: Encuesta, abril 2018.

P>0.004. Se acepta la H1, es decir existen
diferencias estadisticamente significativas entre
los grupos generacionales Baby Boomer,
generacion X y generaciéon Y en relacion con el
compromiso organizacional. a un nivel de
confianza del 95% (1- a).

Tabla 3

Resultados de la prueba Kruskal-Wallis (generaciones y compromiso
afectivo) - hipbtesis especifica 1

Compromiso afectivo
H de Kruskal-Wallis 17,088
gl 2
Sig. asintética 0,000
Fuente: Encuesta, abril 2018.

P>0.000. Se acepta la H1, es decir existen
diferencias estadisticamente significativas entre
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los grupos generacionales Baby Boomer,
generaciéon X y generacién Y en relacion con el
compromiso afectivo a un nivel de confianza del
95% (1- a).

Tabla 4
Resultados de la prueba Kruskal-Wallis (generaciones y compromiso
continuo) - hipétesis especifica 2

. Compromiso continuo
H de Kruskal-Wallis 3,307
dl 2
Sig. asintética 0,191
Fuente: Encuesta, abril 2018.

P<0.191. Se rechaza la H1, es decir no existen
diferencias estadisticamente significativas entre
los grupos generacionales Baby Boomer,
generacion X y generacién Y en relacion con el
compromiso continuo. a un nivel de confianza del
95% (1- a).

Tabla §
Resultados de la prueba Kruskal-Wallis (generaciones y compromiso
normativo) — hipétesis especifica 3

- Compromiso normativo
H de Kruskal-Wallis 7,703
gl 2
Sig. asintética 0,021
Fuente: Encuesta, abril 2018.

P<0.021. Se acepta la H1, es decir existen
diferencias estadisticamente significativas entre
los grupos generacionales Baby Boomer,
generaciéon X y generacion Y en relacion con el
compromiso normativo a un nivel de confianza del
95% (1- a).

DISCUSION

El objetivo principal de esta investigacion fue
determinar la relacibn que existe entre la
diversidad generacional y el compromiso
organizacional, para ello la prueba de hipétesis
general se realizd6 mediante un andlisis
comparativo de los grupos generacionales Baby
Boomers, generacion Xy generacién Y en relaciéon
con el compromiso organizacional aplicando la
prueba estadistica no paramétrica Kruskal-Wallis.
Los resultados de la prueba de hipotesis general
indican que existen diferencias significativas entre
los grupos generacionales Baby Boomers,
generacion X y generacion Y en relacion con el
compromiso organizacional. Teniendo en cuenta
que la edad es uno de los factores que determina
la pertenencia a una generacién, Chiang, Nufiez,
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Martin y Salazar (2010) indican que el compromiso
aumenta en mujeres de 40 a mas afios, y en el
caso de los varones se muestran niveles altos de
compromiso afectivo y normativo. También Bohrt,
Solares y Romero (2014) sostienen que el
compromiso en sus diferentes componentes se
incrementa de manera sostenida con la edad, en
términos generales, puede afirmarse que el
compromiso se incrementa alrededor de un 5 por
ciento por cada diez afios adicional. Contrario a la
linea de resultados expuestos, Maldonado-Radillo,
Ramirez, Garcia y Chairez (2014) afirman que no
existen diferencias significativas entre la edad de
los profesores universitarios sobre el compromiso
organizacional, con un valor ANOVA (p<.474).

En lo que respecta a los objetivos especificos los
hallazgos manifiestan que existe relacion entre los
grupos generacionales Baby Boomer, generacion
X y generacion Y en el compromiso afectivo.
Asimismo, se afirma que no existe relacion entre
los grupos generacionales y el compromiso
continuo. Mientras que si existe relacion entre los
grupos generacionales y el compromiso normativo.
Lo expuesto concuerda con Bohrt, et al. (2014)
quienes indican que el compromiso de
continuacion se acelera hacia la Ultima década de
las edades estudiadas, mientras que el
compromiso afectivo lo hace mas temprano,
estabilizdndose luego a la par del componente
afectivo. Desde esa misma perspectiva
Maldonado-Radillo, Guillén y Carranza (2011)
afirman que el compromiso afectivo fue el de
mayor presencia en el grupo estudiado, lo cual
llevd a los autores a concluir que los trabajadores
desarrollan un fuerte sentido de identidad y
satisfaccidn por pertenecer su organizacion.

Diversidad generacional.

Los resultados referentes a la dimension
“relaciones interpersonales” muestran que los de
la generacion X y los Boomers se consideran mas
abiertos a la formacion de lazos fraternos con
compafieros de trabajo que no son de su edad,
mostrando capacidad de interaccion positiva con
las demas generaciones. No obstante, son los
jovenes Y los que muestran mayor reserva
prefiriendo confraternizar con trabajadores de su
misma generacion. Estos resultados difieren con
los de Goyetche (2016) quien afirma que la tercera
caracteristica menos valorada para los Boomers
es “habilidades de comunicacion”, siendo la
Generacioén X la que le da una mayor connotacion
negativa. Es decir, los Boomers empatizan mas
con la generacién Y que con la generacién X. Otra
posicién se genera con los hallazgos obtenidos por
Manpower (2010) afirmando que los Boomers
tienen una opinibn menos favorable hacia la
generacion X y en especial hacia los Millennials,
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con los que tienen conflictos potencialmente
mayores. Se difiere con Nielsen (2015), que
manifiesta que mas de la mitad de Boomers (74%),
generaciéon X (69%) y generacion Y (68%) se
sienten satisfechos en lo que respecta a la
camaraderia con sus colegas.

Los resultados de la dimension “uso de tecnologias
de informacién (Tl)” muestran que las
generaciones Xy Y son los grupos que a diferencia
de los Boomers se encuentran mas preparados en
el uso de herramientas de ofimatica (word, excel y
power point) y son agiles en la utilizacion del
software especializado de sus funciones, también
son los que se muestran mas a favor del uso de
medios digitales como correo electronico,
facebook, o whatsapp en la comunicacion laboral.
Estos resultados coinciden con Goyetche (2016)
quien afirma que la caracteristica menos valorada
segln las generaciones estudiadas para los
Boomers es la “adaptacion a la tecnologia”.
Asimismo, los Millennials tienen a la utilizaciéon de
la tecnologia como principal caracteristica.

El analisis de la dimensién “desarrollo profesional”
muestra que la generacion X, seguida por los
Boomers tienen un desarrollo profesional
ascendente, los cual significa que estos grupos
consideran que las capacitaciones organizadas
por la institucion son de provecho, también
significa que desean continuar con su carrera
laboral en su instituciéon y por Udltimo, muestran
apertura para asumir puestos de mayor
responsabilidad dentro de la organizacién. Por su
parte los jovenes Millennials (generacion YY)
muestran un desarrollo profesional estatico
impulsado por el indicador de plan de carrera ya
que, en su mayoria, los miembros de esta
generacién no desean jubilarse en esta institucion
ya que aspiran contar con mejores oportunidades
laborales. Esto coincide con Penagos y Rubio
(2015) quienes afirman que los Millennials
peruanos de clase socioecondmica A, By C en
promedio permanecen solo dos afios en un mismo
puesto de trabajo. Y también con Nielsen (2015)
que sostiene que los Millennials son dos veces
mas propensos a dejar sus trabajos actuales
después de 2 afios, en comparacion con los
miembros de la generacion X.

Referente a la dimensién “actitud ante el trabajo”
los resultados a nivel de indicadores sefialan que
los tres grupos generacionales respetan a sus
superiores por la referencia que simbolizan y no
solamente por su jerarquia y antigliedad.
Asimismo, dan credibilidad a la capacidad
profesional de sus jefes. Al respecto Idrovo (2016)
muestra que “los pertenecientes a la Generacion Y
consideran mas importante que los de la X lo que
reciben de sus jefes: apoyo y calidad en la
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supervisiéon, asi como un alto nivel de
profesionalismo de parte de ellos”. También
Nielsen (2015) afirma que mas de la mitad de la
Gen X (52%), los Boomers (55%), y los Millennials
(56%) muestran satisfaccion con las expectativas
gue tienen del jefe. En cuanto al balance vida-
trabajo, los tres grupos perciben que la naturaleza
de su trabajo actual les permite conciliar su vida
laboral y familiar. Esto concuerda con Nielsen
(2015) que sostiene que mas de la mitad de los
Boomers (62%), Gen X (56%) y Millennials (55%)
se sienten satisfechos con el balance trabajo/vida.
Por ultimo, las generaciones estudiadas afirman
gue se sienten a gusto con el puesto que ocupan y
disfrutan de su trabajo. Estos resultados coinciden
con los mostrados por Nielsen (2015) en el que se
indica que mas de la mitad de Boomers (74%),
Gen X (69%) y Gen Y (68%) se muestran
satisfechos con el campo de trabajo en el que se
desempefan.

Compromiso organizacional.

Los hallazgos muestran que el nivel medio de
compromiso organizacional preponderante en
todos los grupos se presenta como una importante
oportunidad para impulsarlo a ascender a niveles
altos. En cuanto a la dimensién del compromiso
afectivo los resultados son bastante favorables
dado que solo un 10% del total de participantes
entre Boomers, Xy Y se concentra en un nivel bajo
de compromiso afectivo. Se puede afirmar también
gue conforme se incrementd la antigliedad de las
generaciones, el compromiso afectivo, en los X y
los Boomers elevé su presencia con mayor
frecuencia a niveles altos. Por otra parte, la
realidad del compromiso continuo indica que la
mayor parte de los trabajadores no permanecen en
la organizacion por el costo/beneficio calculado,
sino por vinculos emocionales y de lealtad. Por
Ultimo, en cuanto al compromiso normativo se
puede sefalar que el sentido de lealtad,
agradecimiento y cumplimiento del deber se
refuerzan con el tiempo presentandose con niveles
altos en la generacién mas antigua.

Los hallazgos obtenidos resultan un relevante
aporte de conocimiento al proceso de Cultura y
Clima Organizacional que pertenece al subsistema
de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales de
SERVIR el ente rector del sistema administrativo
de gestién de recursos humanos a nivel nacional,
cuya aplicaciébn se hace efectiva en todas las
dependencias de recursos humanos de las
instituciones publicas incluyendo la que pertenece
a la Universidad Nacional Agraria de la Selva. Por
tanto, esta investigacion se suma a la formulacion
de un panorama general respecto a la situacion
actual de la gestion de recursos humanos en la
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institucion estudiada en materia de diversidad
generacional y compromiso organizacional
significando un insumo de informacion para la
posterior toma de decisiones y formulacién de
propuestas de mejora en temas de motivacion,
satisfaccion laboral, retencién de talentos, cédigos
de comunicacion y trabajo en equipo.

CONCLUSIONES

1. Existen diferencias estadisticamente
significativas entre los grupos generacionales
Baby Boomers, generacion Xy generacion Y en
relacion con el compromiso organizacional
(H=11,019 p>0,004) lo cual indica que existe
relacion entre la diversidad generacional y el
compromiso organizacional.

2. Existe relacién entre los grupos Baby Boomer,
generacion X y generacion Y en el compromiso
afectivo (H=17,088 p>0,000). No existen
diferencias significativas entre las generaciones
en relacibn con el compromiso continuo
(H=3,307 p<0,191). Por dltimo, existen
diferencias significativas entre las generaciones
en relaciébn con el compromiso normativo
(H=7,703 p>0,021).

3. El 29% de los trabajadores administrativos
pertenecen a la generacion Baby Boomer
mientras que la generacibn X esta
representada por el 34% y, es la generacion
Millenials la que evidencia el mayor nimero de
trabajadores albergando el 37% del total.

4. La generacion X concentra el mayor porcentaje
de trabajadores que muestran resultados
favorables en los topicos relacionados al
trabajo. El 68% del total muestra capacidad de
interaccion con compafieros que no son de su
edad, el 79% utiliza las Tl en sus labores de
forma recurrente, el 82% de los mismos tiene
un desarrollo profesional ascendente y el 90%
muestra una actitud favorable ante el trabajo.

5. El compromiso organizacional se presenta de
forma predominante con niveles medios en los
tres grupos generacionales. Por otro lado, son
los Boomers (72%) el grupo de mayor
porcentaje de trabajadores con altos niveles de
compromiso afectivo. En cuanto al compromiso
continuo, las tres generaciones poseen de
forma mayoritaria bajos niveles de compromiso,
siendo la generacion Y la de mayor porcentaje
(63%). Por ultimo, los Baby Boomers (63%)
muestran altos niveles de compromiso
normativo con mayor frecuencia en contraste
con los demas grupos.
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