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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar el efecto de los factores demogréficos y laborales
en el compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco. La investigacion abarco el nivel descriptivo y correlacional-
causal, bajo un enfoque cuantitativo y disefio no experimental; se empled estadistica
descriptiva e inferencial para el procesamiento y analisis de datos. La poblacion del estudio
estuvo conformada por 674 servidores administrativos, de los cuales se selecciond una
muestra de 245 mediante muestreo probabilistico. La variable dependiente Compromiso
Organizacional fue conceptualizada y medida a través de tres dimensiones: compromiso
afectivo, compromiso continuidad y compromiso normativo. La investigacion se estructuro
con instrumentos de medicion adaptado del modelo tridimensional de Meyer y Allen, que
posteriormente fueron evaluados mediante pruebas de validacion y confiabilidad; y como

técnica de andlisis estadistico se empled la regresion logistica ordinal.

En los resultados, respecto de los factores demograficos, se constatd que el género masculino
mostré un efecto negativo y estadisticamente significativo en las tres dimensiones evaluadas,
para el compromiso afectivo (-1.873, Exp(B) = 0.154), para el compromiso de continuidad
(-1.344, Exp(B) = 0.261) y en el compromiso normativo (-1.238, Exp(B) = 0.290). En cuanto
a la edad, se observo un efecto positivo en el compromiso afectivo (0.069, Exp(B) = 1.072)
y en el compromiso de continuidad (0.116, Exp(B) = 1.123), sin embargo, en el compromiso
normativo, la edad mostré un efecto negativo (-0.194, Exp(B) = 0.823). En relacion con el
estado civil, los trabajadores no casados mostraron un efecto negativo en el compromiso
afectivo (-0.783, Exp(B) = 0.457) y de continuidad (-1.323, Exp(B) = 0.266), pero no se
encontré un efecto significativo en el compromiso normativo. El nivel educativo tuvo un
impacto significativo Unicamente en el compromiso normativo, los trabajadores con
educacion secundaria (-4.021, Exp(B) = 0.018) y técnica (-3.333, Exp(B) = 0.036) mostraron
probabilidades significativamente menores en comparacion con aquellos con estudios de
posgrado. En relacion con los factores laborales, la antigiiedad mostré un efecto positivo
sobre el compromiso afectivo (0.047, Exp(B) = 1.048) y de continuidad (0.123, Exp(B) =
1.130), sin embargo, en el compromiso normativo, la relacion fue inversa, con un coeficiente
negativo (-0.113, Exp(B) = 0.894). En cuanto al régimen laboral, en contraste con el Decreto
Legislativo N.° 276 de la modalidad nombrado, se encontré que pertenecer al Decreto
Legislativo N.° 1057 (CAS) se asocia con una disminucién marcada en el compromiso de

continuidad (-2.832, Exp(B) = 0.059), sin embargo, este mismo régimen muestra un



incremento significativo en el compromiso normativo (2.573, Exp(B) = 13.104); esta
tendencia se acentta aun mas en el Decreto Legislativo N.° 276 de la modalidad contratado
(4.032 y Exp(B) =56.393) en lo que respecta al compromiso normativo. Respecto a la escala
remunerativa, los trabajadores en niveles mas bajos (auxiliar y técnico) presentan menor
compromiso afectivo (-0.926, Exp(B) = 0.396 y -0.991, Exp(B) = 0.371 respectivamente) y
menor compromiso normativo (-1.899, Exp(B) = 0.150 y -1.420, Exp(B) = 0.242
respectivamente) en comparacion con aquellos de nivel profesional. Por altimo, el tipo de
posicién o cargo evidencié que desemperfiarse en un cargo operativo, en comparacion con
los de mando medio, se asocid negativamente con todas las dimensiones del compromiso
organizacional, en el compromiso afectivo (-1.904, Exp(B) = 0.149), en el compromiso de
continuidad (-2.802, Exp(B) = 0.061), y en el compromiso normativo (-1.212, Exp(B) =
0.298). En conclusidn, se determind que tanto los factores demograficos como los laborales
tienen un efecto significativo en el compromiso organizacional del personal administrativo

de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Palabras clave: Compromiso organizacional, factores demograficos, factores laborales,

modelo tridimensional de Meyer y Allen, regresion logistica ordinal.
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ABSTRACT

The study aimed to determine the effect of demographic and occupational factors on the
organizational commitment of administrative staff at the National University of San Antonio
Abad del Cusco. The research encompassed descriptive and correlational-causal levels,
using a quantitative approach and a non-experimental design. Descriptive and inferential
statistics were used for data processing and analysis. The study population consisted of 674
administrative staff, from which a sample of 245 was selected using probability sampling.
The dependent variable, Organizational Commitment, was conceptualized and measured
through three dimensions: affective commitment, continuity commitment, and normative
commitment. The research was structured with measurement instruments adapted from
Meyer and Allen's three-dimensional model, which were subsequently evaluated through
validation and reliability tests. Ordinal logistic regression was used as the statistical analysis

technique.

In the results, regarding demographic factors, it was found that the male gender showed a
negative and statistically significant effect on the three evaluated dimensions: affective
commitment (-1.873, Exp(B) = 0.154), continuance commitment (-1.344, Exp(B) = 0.261),
and normative commitment (-1.238, Exp(B) = 0.290). Regarding age, a positive effect was
observed on affective commitment (0.069, Exp(B) = 1.072) and continuance commitment
(0.116, Exp(B) = 1.123); however, for normative commitment, age showed a negative effect
(-0.194, Exp(B) = 0.823). Concerning marital status, unmarried workers exhibited a negative
effect on affective commitment (-0.783, Exp(B) = 0.457) and continuance commitment (-
1.323, Exp(B) = 0.266), but no statistically significant effect was found on normative
commitment. Educational level had a significant impact only on normative commitment;
workers with secondary education (-4.021, Exp(B) = 0.018) and technical education (-3.333,
Exp(B) = 0.036) showed significantly lower probabilities compared to those with
postgraduate studies. Regarding labor factors, seniority showed a positive effect on affective
commitment (0.047, Exp(B) = 1.048) and continuance commitment (0.123, Exp(B) = 1.130);
however, the relationship was inverse for normative commitment, with a negative coefficient
(-0.113, Exp(B) = 0.894). Regarding the employment regime, in contrast to Legislative
Decree No. 276 in the tenured modality, it was found that being under Legislative Decree
No. 1057 (CAS) is associated with a marked decrease in continuance commitment (-2.832,
Exp(B) = 0.059). However, this same regime shows a significant increase in normative
commitment (2.573, Exp(B) = 13.104). This trend is further accentuated under Legislative
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Decree No. 276 in the contracted modality, which presents an estimate of 4.032 and an odds
ratio of 56.393 with respect to normative commitment. Regarding the remuneration scale,
workers at lower levels (auxiliary and technical) showed lower affective commitment (-
0.926, Exp(B) = 0.396 and -0.991, Exp(B) = 0.371, respectively) and lower normative
commitment (-1.899, Exp(B) = 0.150 and -1.420, Exp(B) = 0.242, respectively) compared
to those at the professional level. Finally, the type of position revealed that holding an
operational position, compared to middle management, was negatively associated with all
dimensions of organizational commitment: affective commitment (-1.904, Exp(B) = 0.149),
continuance commitment (-2.802, Exp(B) = 0.061), and normative commitment (-1.212,
Exp(B) = 0.298). In conclusion, it was determined that both demographic and labor factors
have a significant effect on the organizational commitment of the administrative staff at the

National University of San Antonio Abad of Cusco.

Keywords: Organizational commitment, demographic factors, labor factors, Meyer and

Allen's three-component model, ordinal logistic regression.
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INTRODUCCION

En el contexto actual, caracterizado por cambios constantes y crecientes exigencias en el
ambito institucional, las organizaciones publicas enfrentan el desafio de mantener a su
personal motivado, comprometido y alineado con los objetivos organizacionales. La
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, como una de las principales casas de
estudios superiores del pais, requiere no solo de una adecuada gestion académica, sino
también de una eficiente administracion de su capital humano, particularmente del personal
administrativo, cuyo desempefio es clave para el funcionamiento integral de la institucion,
siendo el compromiso organizacional un elemento fundamental, puesto que influye
directamente en la disposicion para asumir responsabilidades, adaptarse a los cambios y
contribuir al logro de los fines institucionales. Por ello, el presente estudio, de enfoque
cuantitativo, busca analizar la influencia de las caracteristicas demograficas y laborales en
el nivel de compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco, aportando evidencia empirica que permita
contribuir a futuras investigaciones, y a la implementacién de politicas de gestién del talento

humano.

El presente trabajo estuvo organizado en siete capitulos, cada uno de los cuales aborda un
aspecto fundamental de la investigacion.

Capitulo I: Planteamiento del problema, en este capitulo, se presenta la problematica que
motiva el estudio, centrandose en cémo las caracteristicas demograficas y laborales pueden
afectar el compromiso organizacional. Ademas, se formulan las preguntas de investigacion

y los objetivos generales y especificos que guian este trabajo.

Capitulo I1: Marco Tedrico Conceptual, este capitulo constituye el fundamento tedrico
sobre el cual se basa la investigacion. Se exploran conceptos clave relacionados con los
factores demogréaficos y laborales, asi como el compromiso organizacional, basados en las

teorias mas relevantes en el campo del comportamiento organizacional.

Capitulo I11: Hipétesis y Variables, en este capitulo se exponen las hip6tesis generales y

especificas, junto con la definicidn y operacionalizacion de las variables identificadas.

Capitulo 1V: Metodologia, en este capitulo se describe el disefio metodologico adoptado,
el cual incluye la poblacion de estudio, el tamafio de la muestra, las técnicas de recoleccion
y analisis de datos, asi como el enfoque cuantitativo empleado para la validacion de las

hipdtesis planteadas.
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Capitulo V: Presentacion de Resultados, este capitulo ofrece un andlisis detallado de los
datos recogidos, presentando tanto los resultados descriptivos como los analisis inferenciales
que permiten comprender el efecto de los factores demogréaficos y laborales en el

compromiso organizacional.

Capitulo VI: Discusién de Resultados, este capitulo proporciona una interpretacion critica
de los hallazgos, comparandolos con estudios previos y teorias existentes, aportando una

perspectiva mas amplia sobre el fendmeno estudiado.

Conclusiones y Recomendaciones, en esta seccion se sintetizan los principales hallazgos
derivados del estudio, junto con recomendaciones practicas que pueden ser implementadas

por la universidad para mejorar el compromiso organizacional de su personal administrativo.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacion problematica
El compromiso organizacional es hoy en dia uno de los principales factores de éxito
de las organizaciones a nivel mundial, ya que su impacto trasciende en la
productividad y se adentra en el tejido social de las instituciones. Gémez et al. (2022)
destacan como un personal comprometido contribuye a la creacion de un ambiente
laboral més positivo y colaborativo, que a su vez genera un clima de apoyo mutuo y
cohesion, que no s6lo mejora la satisfaccion laboral, sino que también fomenta la
innovacion y la resolucion creativa de problemas, elementos esenciales en el

competitivo mundo actual.

El compromiso organizacional tiene implicaciones profundas en el bienestar personal
de los trabajadores, Ashraf (2020) indica que los trabajadores comprometidos
experimentan niveles mas bajos de estrés y una mayor satisfaccion laboral, que

incrementa la productividad y, en consecuencia, el rendimiento organizacional.

Estudios internacionales han revelado una correlacion directa entre el nivel de
compromiso de los trabajadores y el desempefio organizacional, Carlos et al. (2021) y
Hernandez et al. (2018) han demostrado que un alto nivel de compromiso no solo
mejora el rendimiento individual, sino que también cataliza la innovacion y la
excelencia colectiva, enfatizando que un vinculo emocional y cognitivo que los
trabajadores desarrollan con su trabajo y su organizacion se traduce en un mayor

esfuerzo y creatividad, lo que a su vez se traduce en mejores resultados.

La retencion del talento, un factor determinante en la era de la movilidad laboral,
encuentra en el compromiso organizacional su mas poderoso aliado; tal como indican
Avila y Pascual (2020) quienes han sefialado que las organizaciones con altos niveles
de compromiso experimentan una menor rotacion de personal, un factor critico para
la continuidad y el éxito a largo plazo, que preserva el conocimiento institucional y
fortalece la cultura organizacional, creando un circulo virtuoso de estabilidad y

crecimiento.

En el contexto peruano, la investigacion sobre el compromiso organizacional adquiere

matices Unicos; Arias et al. (2003) sefialan que el contexto sociocultural peruano esta



caracterizado por una alta valoracién de la antigliedad y la estabilidad laboral, lo cual
moldea de manera significativa las dinamicas del compromiso organizacional,
coincidiendo con Cedano (2021) quien indica que la cultura de la sociedad peruana
valora la estabilidad y la progresion dentro de una misma organizacion. En este paisaje
nacional, la antigiiedad y las oportunidades de crecimiento profesional se erigen como
factores de influencia prominente en el compromiso organizacional (Delgado, 2022),
los trabajadores con mayor trayectoria y aquellos que perciben claras vias de desarrollo
dentro de la institucion tienden a manifestar niveles mas altos de compromiso afectivo

y continuidad.

La diversidad contractual, entendida como la disparidad entre regimenes laborales en
Pert, amplifica su impacto en el compromiso organizacional, tal como indican
Quenaya y Colque (2023) quienes han observado que la estructura socioeconémica y
laboral peruana otorga un peso significativo a la estabilidad y los beneficios como
pilares de la lealtad y la satisfaccion laboral. La remuneracién justa y competitiva se
destaca como un factor dominante en el mantenimiento de altos niveles de
compromiso afectivo y continuidad (Guillen, 2022) lo cual refleja una realidad
socioeconémica donde la seguridad financiera y los beneficios tangibles juegan un

papel crucial en la construccién de la lealtad institucional.

La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco se enfrenta a desafios
particulares en relaciobn con el compromiso organizacional de su personal
administrativo, tal como sefiala Velasquez (2022), la variabilidad observada en los
niveles de compromiso entre los trabajadores plantea interrogantes sobre la estabilidad
y efectividad del personal; factores como la antigliedad, que en otros contextos podria
ser un catalizador del compromiso, pueden aqui jugar en contra debido a la percepcion
de estancamiento profesional y falta de oportunidades de desarrollo. El régimen
laboral emerge como otro factor critico, la coexistencia de diferentes modalidades
contractuales, cada una con sus propios niveles de estabilidad y remuneracion, puede

generar disparidades en la motivacion y lealtad hacia la institucion.

El compromiso afectivo, que refleja el vinculo emocional de los empleados hacia su
institucion, en la UNSAAC puede verse afectado por la insatisfaccion del personal
administrativo respecto de la remuneracion y beneficios laborales; esta

disconformidad se manifiesta recurrentemente en protestas en las que se demanda al



gobierno el cumplimiento de las minimas expectativas y el respeto a los beneficios
laborales conseguidos; estas protestan también evidencian que los trabajadores se
sienten desventajados frente a trabajadores de otras instituciones y de otros regimenes
laborales como el Decreto Legislativo 728, que ofrece remuneraciones y beneficios

significativamente superiores..

El compromiso continuidad, asociado con la percepcion de costos relacionados con
dejar la institucién, puede verse afectado en la UNSAAC debido a la inestabilidad
econdmica y social del Peru, que contribuye a la falta de oportunidades laborales,
limitando las opciones de los trabajadores a la hora de buscar alternativas, haciendo
que éstos opten por permanecer en la universidad, mas que por deseo, por miedo de

no conseguir otro trabajo.

El compromiso normativo, entendido como la obligacion moral de permanecer en la
institucion, se ve afectado en la UNSAAC por la ausencia de programas de ascenso o,
al menos, de reconocimiento, asi como por el trato desigual influenciado por factores
politicos; hacen que el trabajador se cuestione su deber de permanecer en la institucion,

a pesar de su vocacion de servicio a la comunidad universitaria.

Se tiene por otra parte, que la falta de identificacion de los factores demograficos y
laborales que tienen efecto en el compromiso organizacional imposibilita el desarrollo
de estrategias efectivas basadas en evidencia. Si la situaciéon actual persiste sin
intervencion, la falta de medicién privaria a la institucion de oportunidades de mejora

e innovacion, estancando la capacidad para atraer y retener talento.

En este contexto, la presente investigacion busca revelar el efecto que podrian tener
los factores demograficos y laborales en el compromiso organizacional del personal
administrativo de la UNSAAC, proporcionando datos cruciales para la toma de
decisiones informadas. Al abordar de manera cientifica y sistematica los desafios del
compromiso organizacional, la UNSAAC tiene la oportunidad de fortalecer su
posicién como lider educativo, mejorar el bienestar de sus servidores administrativos
y, en ultima instancia, elevar la calidad de su contribucion al desarrollo social y

educativo de la region de Cusco y del Perd.



1.2 Formulacion del problema

1.2.1

1.2.2

Problema general

¢Cudl es el efecto de los factores demograficos y laborales en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco?

Problemas especificos
PE1: ¢Cudl es el compromiso organizacional segun los factores demograficos del

personal administrativo en la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco?

PE2: (Cudl es el compromiso organizacional segun los factores laborales del

personal administrativo en la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco?

PE3: (Cudl es el efecto de los factores demograficos en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco?

PE4: ;(Cual es el efecto de los factores laborales en el compromiso organizacional
del personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco?

1.3 Justificacion de la investigacion
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1.3.2

Justificacion metodoldgica

La investigacion se estructurd con instrumentos de medicion adaptados de los
principales referentes del compromiso organizacional, que posteriormente fueron
evaluados mediante pruebas de validacion y confiabilidad, presentando asi un
importante aporte para otros investigadores que se planteen medir el compromiso
organizacional especialmente en universidades del sector publico. Ademas, el
empleo de metodologias cuantitativas rigurosas para examinar las relaciones entre
variables demogréficas, laborales y el compromiso organizacional puede ofrecer una
vision metodologica valiosa para la investigacion en administracion y

comportamiento organizacional.

Justificacion tedrica
Existe una brecha en la comprension especifica del efecto de los factores
demogréficos y laborales en el compromiso organizacional, mas adn en el contexto

de las instituciones de educacion superior en Latinoamérica; esta investigacion se



1.3.3

propone reducir esa brecha, al hacerlo, este estudio no solo valida estos modelos
tedricos en un nuevo contexto, sino que también ofrece la oportunidad de explorar la
influencia de dichos factores en las dinamicas de compromiso, generando asi

reflexion y conocimiento.

Justificacion practica

Desde un punto de vista practico, los hallazgos de la investigacion constituyen un
importante aporte no solo para la organizacion objeto de estudio, sino también para
toda organizacion publica, proporcionando informacién valiosa para los responsables
de la toma de decisiones, contribuyendo al desarrollo de politicas publicas de
recursos humanos mas efectivas y estrategias de bienestar laboral adaptadas a las

necesidades del personal administrativo.

1.4 Obijetivos de la investigacion
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1.4.2

Objetivo general

Determinar el efecto de los factores demogréaficos y laborales en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco.

Objetivos especificos
OEL1: Describir el compromiso organizacional segun los factores demogréaficos del

personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

OE2: Describir el compromiso organizacional segun los factores laborales del

personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

OE3: Determinar el efecto de los factores demograficos en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco.

OE4: Determinar el efecto de los factores laborales en el compromiso organizacional
del personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco.

1.5 Delimitacion
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Delimitacion espacial
La investigacion se desarrollo en las instalaciones de la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco que se encuentran dentro de la ciudad del Cusco.



1.5.2 Delimitacién temporal
El trabajo de campo se desarrolld en el periodo dado entre febrero y diciembre del
2022.

1.5.3 Delimitacion social
El objeto de estudio corresponde al personal administrativo de Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco. Se excluy6 al personal docente que desarrolla
funcién administrativa, a practicantes, y a trabajadores que prestan servicios bajo

contrato de locacion de servicios.

1.6 Limitaciones de la investigacion
Se llevaron a cabo un total de 271 encuestas, incluyendo un excedente para compensar
la posible pérdida de cuestionarios. Se eliminaron 23 encuestas por presentar
respuestas incompletas o patrones repetitivos en todas las preguntas, lo cual podria
comprometer la validez y confiabilidad de los resultados. De las 248 encuestas validas,

se descartaron tres de manera aleatoria para ajustarlas al tamafio de muestra necesario.



CAPITULO II
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1 Bases tedricas

2.1.1 Factores Demograficos
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Definicidn de Factores Demograficos

Los factores demograficos, segun Ashraf (2020), son estadisticas personales que
incluyen informacion como género, edad, estado civil, tamafio de familia,
ocupacion, nivel educativo, nivel de ingresos, nacionalidad, etnia, etc. y tienen la
caracteristica de no poder ser modificados, ya que son portados por las personas al
ingresar a la institucion, diferenciandose asi de los factores laborales vy

actitudinales.

Por lo que se puede deducir que los factores demograficos comprenden una serie
de caracteristicas personales que describen a los individuos dentro de una poblacion

en un momento dado.

Dimensiones de los Factores Demograficos
Para el presente estudio, se ha tomado la decision de no incluir dimensiones para la

variable "factores demogréaficos" y se justifica por las siguientes razones:

En primer lugar, los factores demograficos como género, edad, estado civil y nivel
educativo son caracteristicas individuales directamente observables y medibles,
que no requieren una descomposiciéon adicional en dimensiones (Hernandez &
Mendoza, 2018). Estos indicadores son ampliamente reconocidos en la literatura de
comportamiento organizacional como variables independientes discretas (Mathieu
& Zajac, 1990).

En segundo lugar, Sekaran y Bougie (2016) argumentan que, cuando las variables
son claramente definidas y directamente medibles, la introduccién de dimensiones
adicionales puede complicar innecesariamente el analisis sin aportar valor
significativo a la investigacion, lo cual también se respalda en estudios previos
sobre compromiso organizacional, como el de Meyer etal. (2002), que han
utilizado factores demograficos como variables independientes sin subdividirlos en

dimensiones, demostrando la validez de este enfoque en esta investigacion.
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Indicadores de los Factores Demogréaficos
a. Género

Género se refiere al grupo al que pertenecen los seres humanos segun su sexo
desde un punto de vista sociocultural y biolégico que define a hombres y
mujeres (Real Academia Esparfiola, s.f.), sin embargo en la presente
investigacion se denota bajo un punto de vista exclusivamente bioldgico.

El género es una variable demogréafica critica que puede afectar las experiencias
laborales y las perspectivas organizacionales. Investigaciones previas han
demostrado que hombres y mujeres pueden experimentar y reaccionar a los
mismos entornos laborales de manera diferente, lo que puede influir en su
compromiso con la organizacion.

Edad

La edad es el tiempo vivido desde su nacimiento por una persona expresado en
afios cumplidos (Real Academia Espafiola, s. f.).

La edad es un factor demografico que se ha estudiado ampliamente en relacion
con el compromiso organizacional. Diferentes edades pueden reflejar distintas
etapas de la carrera profesional y niveles de experiencia, lo que puede influir
significativamente en la identidad y la lealtad hacia la organizacion.

Estado Civil

El estado civil es la condicion de una persona en relacion a la filiacion o
matrimonio que hacen constar en el registro civil, delimitando asi el &mbito de
responsabilidad que el derecho reconoce a las personas naturales (Real
Academia Espafiola, s. f.).

El estado civil puede influir en las obligaciones y expectativas personales,
afectando cémo los individuos interactiian con su lugar de trabajo y su nivel de
compromiso organizacional.

Nivel Educativo

También conocido como el grado de instruccion, se define como el nivel de
educacion mas alto que una persona ha logrado en una serie ordenada de
programas educativos agrupados en relacion a una gradacion de aprendizaje,
sin tener en cuenta si se han terminado o estan incompletos (Real Academia
Espafiola, s. f.).

El nivel educativo puede determinar la comprension de los servidores sobre su

entorno laboral, asi como sus expectativas y aspiraciones profesionales, lo que



puede afectar su compromiso con la organizacion, ya que individuos con

diferentes niveles educativos podrian valorar distintos aspectos de su empleo.

2.1.1.4 Definicion Operacional de los Factores Demograficos
Los factores demograficos en el contexto del compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco, son caracteristicas sociodemograficas especificas de los individuos, que

incluyen género, edad, estado civil y nivel educativo.
a. Medicion del Género

El género fue recogido a través de una pregunta con opciones de respuesta
cerrada, permitiendo a los participantes identificarse como femenino o

masculino.
b. Medicion de la Edad

La edad de los participantes fue recogida mediante una pregunta directa en el
cuestionario, donde se solicitd a los encuestados que indiquen su edad actual.
Para facilitar el andlisis, las respuestas se categorizaron en los siguientes
rangos: Menor o igual a 30 afios, de 31 a 40 afios, de 41 a 50 afios, de 51 a 60

afios, y, mayor o igual 61 afos.
c. Medicidn del Estado Civil

Para el estado civil, se incluyé una pregunta con opciones multiples,
permitiendo a los encuestados seleccionar entre soltero, casado/unién libre,

divorciado y viudo.
d. Medicion del Nivel Educativo

El nivel educativo se recogié preguntando a los participantes su maximo nivel
de formacién sin importar si estd incompleto, con opciones que incluyen

secundario, técnico, universitario y posgrado.
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2.1.2 Factores Laborales

2121
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Definicion de Factores Laborales

En cuanto a los factores laborales, son elementos que comprende la actividad
humana que los trabajadores aportan a la actividad econdmica para producir bienes
y servicios, tanto fisica como intelectuales. Mathieu y Zajac (1990) lo constituyen

como un antecedente que configura el compromiso organizacional.

Los factores laborales son componentes criticos que influyen directamente en la
dindmica del entorno laboral y la experiencia del trabajador dentro de una
organizacion. Estos factores incluyen variables tales como la antigliedad, el
régimen laboral, la escala remunerativa y la posicién o cargo, cada uno de estos
elementos juega un papel significativo en como los trabajadores perciben su lugar

de trabajo y, en Gltima instancia, en cdmo se comprometen con la organizacion.

Dimensiones de los Factores Demogréaficos
Para el presente estudio, se ha tomado la decision de no incluir dimensiones para la

variable "factores laborales™ y se justifica por las siguientes razones:

En primer lugar, los factores laborales como antigiiedad, régimen laboral, escala
remunerativa y posicion o cargo son caracteristicas objetivas y directamente
medibles del entorno laboral, que no requieren una descomposicion adicional en
dimensiones (Robbins & Judge, 2009). Estos indicadores son ampliamente
reconocidos en la literatura de comportamiento organizacional como variables

independientes discretas (Cohen, 2003).

En segundo lugar, Sekaran y Bougie (2016) argumentan que, cuando las variables
son claramente definidas y directamente medibles, la introduccién de dimensiones
adicionales puede complicar innecesariamente el analisis sin aportar valor
significativo a la investigacion, lo cual también se respalda en estudios previos
sobre compromiso organizacional, como el de Meyer etal. (2002), que han
utilizado factores laborales como variables independientes sin subdividirlos en

dimensiones, demostrando la validez de este enfoque en esta investigacion.

En tercer lugar, Chiang et al. (2010) sefialan que el uso de indicadores laborales
especificos sin agruparlos en dimensiones permite un andlisis mas preciso de su
efecto individual en el compromiso organizacional, facilitando la identificacion de

factores criticos en el contexto universitario.
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2.1.2.3 Indicadores de los Factores Demograficos
a. Antiguedad

La antigliedad se define como el tiempo que un trabajador ha permanecido en
un cargo o empleo (Real Academia Espafiola, s. f.).

Este factor es esencial para entender el compromiso organizacional, ya que
servidores con mayor antigiiedad pueden desarrollar fuertes lazos emocionales
y un sentido de lealtad hacia la empresa, mientras que los servidores mas nuevos
pueden estar aun adaptandose al entorno y la cultura organizacional.

b. Régimen Laboral

Segun Delgado (2022) régimen laboral es una serie de actividades y funciones
primordiales que establece las variadas escalas de relaciones, procesos y
contextos politico-econémico y sociocultural  que producen redes de
trabajadores.

El régimen laboral se refiere al marco legal y contractual que define la relacion
entre el servidor y la organizacion, este puede incluir distintos tipos de

contratos, como permanentes, temporales, entre otros.

El tipo de régimen laboral puede influir en la percepcion de seguridad en el
empleo y en la motivacion del servidor, aspectos que estan directamente

relacionados con su nivel de compromiso.

En el contexto de la investigacion, la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco predominan los regimenes laborales:

- Decreto Legislativo N° 276 de la Carrera Administrativa, en la modalidad
de contratados (a plazo determinado) y nombrados (a plazo indeterminado).

- Decreto Legislativo N° 1057 de la Contratacion Administrativa de
Servicios, bajo la modalidad de contratados.

c. Escala Remunerativa

También Ilamado nivel remunerativo indica la compensacion economica que

recibe un servidor por su trabajo (Real Academia Espafiola, s. f.).

Este factor es crucial ya que un salario justo y competitivo puede aumentar la

satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, mientras que un salario

percibido como insuficiente puede llevar a descontento y desmotivacion.
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En el contexto de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco se
corresponde a los grupos ocupacionales y niveles, por lo que se tiene los niveles
remunerativos profesional, técnico y auxiliar.

d. Posicion o Cargo
Es la categoria o condicion social de una persona respecto de los demas (Real
Academia Espafiola, s. f.). La posicion o cargo que un servidor ocupa dentro de
una organizacion define sus responsabilidades y su nivel de autoridad.
Este factor influye en como el servidor ve su crecimiento y desarrollo dentro de
la empresa, lo que puede afectar directamente su compromiso con la
organizacion.
Una organizacion requiere de una estructura que se puede representar con una
piramide donde el nivel mas alto esta en la cima, los mandos medios en el centro
y la parte operativa en la base, y son:
Nivel de alta direccion: Su competencia radica en el liderazgo, la visién y
mision del negocio, los objetivos estratégicos a largo plazo. Los servidores de
este nivel toman decisiones de nivel estratégico.
Nivel de mandos medios: En la estructura organizacional son los niveles
pertenecientes a gerencias, jefaturas y supervision; este nivel establece la
comunicacion de la base operativa y la alta direccion. Los servidores de este
nivel toman decisiones de nivel tactico.
Nivel operativo: Es el nivel donde se ejecutan las operaciones por lo que es la
parte mas numerosa; este nivel es responsable de realizar las acciones que
corresponden a los procesos de produccion de bienes y servicios. En el mayor

de estos casos, los servidores de este nivel toman decisiones de nivel operativo.

2.1.2.4 Definicion Operacional de los Factores Laborales
Los factores laborales en el contexto del compromiso organizacional del personal
administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, son
caracteristicas laborales especificas del trabajador, que incluyen antigtiedad, régimen

laboral, nivel remunerativo y posicion o cargo.
a. Medicion de la Antigliedad

La antigiiedad se midi6 solicitando a los servidores que indiquen afio en que
empez0 su vinculo con la universidad, lo cual, restando del afio de la aplicacion

de la encuesta se obtendra la cantidad de afios de antigliedad en la institucion.
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Para facilitar el andlisis, las respuestas se categorizaron en los siguientes rangos:
Menor o igual a 5 afos, de 6 a 15 afios, de 16 a 25 afios, de 26 a 35 afios, Yy,

mayor o igual 35 afos.
b. Medicion del Régimen Laboral

Para el regimen laboral, se pregunté a los servidores acerca del tipo de contrato
o condicion laboral que tienen con la universidad. Las opciones incluyeron:
D.L. 276 nombrado, D.L. 276 contratado y D.L. 1057 CAS.

¢c. Medicién del Escala Remunerativa

Para la escala remunerativa se indag6 preguntando a los servidores sobre su
rango salarial, si se corresponde al nivel profesional, técnico o auxiliar.
También se ha previsto que no todos los servidores estan informados acerca de
la escala remunerativa que sostiene con la institucion, por lo cual tendra la
opcion de ingresar su monto salarial mensual, a través del cual el investigador

podra tener de referencia para posicionarlo en una de las tres escalas.
d. Medicion de la Posicion o Cargo

Se pidi6 a los servidores que indiquen su posicion o cargo actual, si se

corresponde a un mando medio u operativo.

Dado el caso particular de este estudio que tiene por objeto a una institucion
universitaria, la alta direccion se corresponde con la Asamblea Universitaria
como maximo 6rgano de gobierno y el Consejo Universitario como maximo
organo de gestion (SUNEDU, 2019), mismas que estan integradas por docentes,
estudiantes y un unico representante de los trabajadores administrativos, como
se describe en la seccion 2.3.2 Organo de gobierno de la universidad. Debido a
que la investigacion se centra exclusivamente en el personal administrativo, no
es posible considerar el nivel correspondiente a “alta direccion” por lo cual no

fue considerado.

2.1.3 Compromiso Organizacional
2.1.3.1 Definicion de Compromiso Organizacional
El compromiso organizacional es un factor clave para la sostenibilidad y el éxito

de las organizaciones, ya que afecta tanto el comportamiento de los empleados
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como los resultados organizacionales; tal es asi que las organizaciones que logran
fomentar un alto nivel de compromiso entre sus trabajadores pueden beneficiarse

de una mayor estabilidad y productividad en el largo plazo.

Este concepto ha sido estudiado ampliamente en la literatura del comportamiento
organizacional debido a su impacto en la retencién del talento, la productividad y

el bienestar de los empleados.

Mowday et al. (1979) lo definieron como la fuerza relativa de la identificacion y el
involucramiento de un individuo en una organizacién en particular. Segun estos
autores, el compromiso organizacional se manifiesta en tres formas: una fuerte
creencia y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion, una disposicion
a realizar esfuerzos significativos en beneficio de la organizacion y un fuerte deseo

de mantenerse como miembro de la misma.

Posteriormente, Meyer y Allen (1991) desarrollaron el modelo tridimensional del
compromiso organizacional, que ha sido uno de los mas influyentes en la
investigacion sobre este tema. En este modelo, el compromiso se divide en tres
componentes que describen diferentes formas en que los empleados pueden estar
vinculados con su lugar de trabajo: compromiso afectivo, que se refiere a la
conexion emocional del empleado con la organizacion; compromiso continuidad,
que esta relacionado con la percepcion de los costos asociados con dejar la
organizacion; y compromiso normativo, que refleja un sentido de obligacion moral

de permanecer en la organizacion.

Segun Robbins y Judge (2009), el compromiso organizacional puede definirse
como el grado en que un empleado se identifica con su organizacién y se involucra
activamente en sus objetivos y valores. Este compromiso refleja el nivel de lealtad
del empleado hacia la organizacion y su disposicion a permanecer en ella a largo
plazo; en esencia, el compromiso organizacional implica no solo un apego
emocional, sino también un sentido de responsabilidad y obligacion moral que

impulsa al trabajador a contribuir positivamente al éxito de la empresa.

En fin, el compromiso organizacional es un constructo psicoldgico que se refiere al
grado de identificacion y apego emocional que un empleado tiene hacia su
organizacion, lo cual influye en su deseo de permanecer en ella y contribuir a sus

objetivos. Los empleados altamente comprometidos tienden a estar mas satisfechos
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con su trabajo, a mostrar una mayor lealtad hacia la organizacion y a participar en
comportamientos de ciudadania organizacional, que son acciones voluntarias que

benefician a la organizacion mas alla de sus responsabilidades formales.

2.1.3.2 Modelos y Teorias del Compromiso Organizacional
a. Teoria de Becker (Teoria de las apuestas laterales)

La Teoria de las Apuestas Laterales de Becker (1960), es una de las primeras
teorias que trataron de explicar el compromiso organizacional desde una
perspectiva econémica y pragmatica. Segun Becker, el compromiso
organizacional surge no tanto por el apego emocional o el sentido de lealtad
hacia la organizacién, sino mas bien por la acumulacion de "apuestas laterales"

que los empleados hacen a lo largo del tiempo.

El concepto de apuestas laterales se refiere a cualquier recurso o inversion que
los empleados realizan en su permanencia en la organizacion y que estarian en
riesgo de perder si decidieran cambiar de empleo. Estas inversiones pueden
incluir tiempo, esfuerzo, beneficios, formacion, antigiedad, reputacion,
relaciones personales y cualquier otro tipo de recurso que se haya acumulado

durante el tiempo en que han trabajado para la empresa.

La teoria sugiere que, conforme los empleados invierten mas en su
organizacion, el costo de dejarla aumenta, lo que incrementa su compromiso
continuidad. Becker argumenta que las personas no se comprometen
necesariamente con una organizacion por cuestiones de satisfaccion emocional
o identificacion con los valores de la empresa, sino porque han acumulado
"costos" que harian la transicién a un nuevo empleo menos atractiva 0 mas

arriesgada.
Los principales componentes de la teoria son:

1. Inversion en la Organizacion: A lo largo del tiempo, los empleados
invierten tanto recursos tangibles (como su tiempo y esfuerzo) como
intangibles (como su reputacion dentro de la organizacién) en el empleo.
Estas inversiones crean un vinculo entre el empleado y la organizacion, lo

que hace mas costoso abandonar la empresa.
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2. Costos Asociados al Abandono: Los costos de abandonar una
organizacion incluyen tanto la pérdida de las inversiones personales (por
ejemplo, dejar de recibir ciertos beneficios acumulados o perder
oportunidades de ascenso) como la incertidumbre de comenzar en un nuevo
entorno laboral donde las condiciones pueden ser menos favorables.

3. Racionalidad Econdmica: La Teoria de Becker estd fuertemente
influenciada por la racionalidad econdémica, ya que plantea que el
comportamiento del empleado esta impulsado por una evaluacion costo-
beneficio. Los empleados comparan los costos de abandonar la
organizacion con los beneficios de permanecer en ella, y en muchos casos,
eligen quedarse simplemente porque el costo percibido de partir es

demasiado alto.

Si bien la Teoria de las Apuestas Laterales de Becker fue influyente al introducir
la idea de que el compromiso organizacional puede surgir de consideraciones
econdmicas y racionales, ha sido criticada por su enfoque unidimensional y
limitado. En particular, se critica su énfasis exclusivo en los factores de
continuidad, sin abordar otras formas de compromiso, como el compromiso
afectivo o el compromiso normativo, que mas tarde serian desarrollados por
Meyer y Allen (1991). Por ello, la teoria de Becker ha sido complementada por
modelos mas integrales que reconocen las multiples facetas del compromiso

organizacional.

La teoria de Becker sigue siendo relevante en contextos donde los empleados
perciben que tienen mucho que perder si dejan su empleo, como en
organizaciones que ofrecen beneficios unicos, estabilidad a largo plazo o

posibilidades de promocion dificiles de encontrar en otros lugares.

En estos casos, el compromiso continuidad basado en "apuestas laterales" puede
ser alto, ya que el empleado puede sentir que cambiar de trabajo implicaria
comenzar de nuevo perdiendo las ventajas acumuladas. Sin embargo, las
organizaciones que dependen exclusivamente de este tipo de compromiso
podrian enfrentarse a problemas de satisfaccion laboral y motivacion intrinseca,
ya que los empleados podrian quedarse en la empresa solo por miedo a perder

sus inversiones, y no porque estén verdaderamente comprometidos.
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b. Modelo de Mowday, Steers y Porter

El Modelo de Mowday, Steers y Porter (1979) es uno de los primeros enfoques
tedricos importantes en el estudio del compromiso organizacional, este modelo
se centra en la relacion entre el empleado y la organizacion, definiendo el
compromiso organizacional como la "fuerza relativa de la identificacion e
involucramiento de un individuo con una organizacion en particular”. Segun
estos autores, el compromiso organizacional incluye tanto un aspecto afectivo,
relacionado con las emociones del empleado hacia la organizacion, como un
aspecto conductual, vinculado con su intencion de mantenerse en ella (Mowday
etal., 1979).

Figura 1.

Modelo de Compromiso Organizacional de Mowday, Steers y Porter

3. Informacidn &, Caracteristicas y 10 Influencias no
disponble del experiencias - - relacicnadas al trabaje de
trabajo organizacicnales pEMTANECia @ renuncla
¥ | |
2. Eupectativas ¥ > 8. Respuestas afet:ivaj_T}-ll. Intencién por _P'H- Pmaﬂcccr
de trabajo - A hacia el trabajo 2 permanecer o renunciar| o [ renunciar
— | L
1 Caracterishcas 7. Hivel de - ‘
Indnrdulaes dl:sr:rnpl:ﬁo cambiar la sthuacién ;
4. Alternativas : 12. Bisqueda de
de t’aiﬁJD alt=rnativas de wabajo
- 13. Soluciones
3. Colndlmjon.es Ho 4 alternativas
£CONOMICAs

Nota: Modelo de compromiso organizacional. Reimpreso de Employee-Organizational
linkage: The psychology of Commitment, Absenteeism, and Turnover, por Mowday
R.T., Porter L.W. & Steers R.M (1979). Academic Press.

Este modelo propone tres componentes principales que definen el compromiso

organizacional:

e Creencia en los valores y objetivos de la organizacion: Los empleados
comprometidos tienen una fuerte aceptacion de los objetivos y valores de la
organizacion. Este factor implica que el trabajador no solo esta de acuerdo
con la mision y vision de la empresa, sino que tambiéen esta alineado con la
cultura organizacional, lo que lo lleva a actuar de manera consistente con

los intereses de la organizacion.
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e Voluntad de esforzarse en beneficio de la organizacién: EI compromiso
organizacional no es solo una cuestion de identificacion emocional, sino
que también se refleja en el esfuerzo personal del empleado; tal es asi que,
los empleados comprometidos estan dispuestos a realizar esfuerzos
adicionales y trabajar mas alla de lo requerido formalmente para contribuir
al éxito de la organizacion. Este aspecto esta relacionado con la motivacion
intrinseca y la disposicion a asumir responsabilidades que van més alla de
las expectativas del puesto.

e Deseo de mantener la pertenencia en la organizacion: Este componente
implica una fuerte intencion del empleado de continuar formando parte de
la organizacion a largo plazo. En lugar de buscar otras oportunidades
laborales, el trabajador comprometido desea permanecer en su actual
organizacion, porque siente que es el lugar adecuado para desarrollar su
carrera profesional. Este aspecto del compromiso esté relacionado con la

estabilidad laboral y la retencion del talento.

A diferencia de otros modelos como el de Meyer y Allen, que dividen el
compromiso en diferentes formas o dimensiones, el modelo de Mowday, Steers
y Porter trata el compromiso como una actitud general que refleja el grado de

apego del empleado a la organizacion.

Para medir este compromiso, los autores desarrollaron un instrumento conocido
como el Cuestionario de Compromiso Organizacional (OCQ, por sus siglas en
inglés), que ha sido ampliamente utilizado en investigaciones empiricas. Este
cuestionario evalla el compromiso organizacional a través de items que se
enfocan en la identificacion con los valores de la organizacion, el esfuerzo extra
que los empleados estan dispuestos a hacer y su deseo de permanecer en la

organizacion.

Este modelo ha sido fundamental en la evolucién del concepto de compromiso
organizacional, ya que fue uno de los primeros en conceptualizarlo como un
fendmeno multifacético que involucra tanto la actitud como el comportamiento

del empleado.



C.

19

Modelo Tridimensional de Meyer y Allen

El Modelo Tridimensional de Meyer y Allen (1991) es uno de los marcos
tedricos mas reconocidos y ampliamente utilizados en el estudio del
compromiso organizacional. Este modelo propone que el compromiso
organizacional es un constructo que esta compuesto por tres dimensiones clave
que explican la relacion entre los empleados y la organizacion, y éstos son el
compromiso afectivo, el compromiso continuidad y el compromiso normativo

como se puede ver en la siguiente figura.

Figura 2.
Modelo de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

COMPROMISO \
- Valores compartidos .

- Implicacion personal — Afectivo

- Identificacion A (Deseo)

- Inversiones / Side bets — Continuidad

Comportamientos

- Falta de alternativas (Coste)
- Contrato psicologico A :

- Socializacién — Nor_matn{o
- Normas sociales (Obligacién)

Nota: Modelo general de compromiso organizacional. Reimpreso de Commitment in
the workplace: Toward a general model, por Meyer, J., & Herscovitch, L. (2001).
Human resource management review.

Cada una de estas dimensiones refleja una forma diferente de apego del
empleado hacia la organizacion y responde a distintos factores motivacionales.

Compromiso Afectivo: Se refiere al apego emocional del empleado hacia la
organizacion. Los empleados con un alto compromiso afectivo se identifican
profundamente con la organizacion, valoran su permanencia y se sienten
motivados a contribuir al éxito de la misma porque disfrutan de su trabajo y
sienten una fuerte afinidad con los valores y objetivos de la empresa. Segun
Meyer y Allen, el compromiso afectivo es la forma mas fuerte y positiva de
compromiso, ya que esta basado en la lealtad y el deseo genuino de pertenecer

a la organizacion (Meyer & Allen, 1991).



20

Compromiso Continuidad: Este componente del modelo se basa en la
percepcion de los costos asociados con abandonar la organizacion. Los
empleados con un alto compromiso continuidad permanecen en la organizacion
no porque deseen hacerlo, sino porque sienten que les resultaria costoso irse, ya
sea debido a la pérdida de beneficios econémicos, antigiiedad, o la falta de
oportunidades laborales comparables. En otras palabras, el compromiso
continuidad estad relacionado con una evaluacion racional de los pros y los
contras de dejar la organizacion. Es una forma de compromiso menos
emocional y mas pragmatica, ya que esta influenciada por factores externos que
afectan la decision del empleado de permanecer en la organizacion (Meyer &
Allen, 1991).

Compromiso Normativo: Esta dimension se refiere al sentido de obligacion
moral que siente el empleado hacia la organizacion. Los empleados con un alto
compromiso normativo sienten que deben permanecer en la organizacion
debido a un sentido de lealtad o gratitud. Esta lealtad puede ser el resultado de
beneficios recibidos por parte de la organizacién, como apoyo en el desarrollo
profesional o la percepcién de un entorno laboral justo. En el compromiso
normativo, el empleado siente que tiene una responsabilidad hacia la
organizacion, lo que se traduce en una obligacion interna de continuar formando

parte de la misma (Meyer & Allen, 1991).

El Modelo Tridimensional de Meyer y Allen ha sido valioso en la investigacion
organizacional debido a que reconoce que el compromiso no es un concepto
unidimensional, sino que abarca diferentes motivaciones y tipos de apego. Esto
ha permitido a los investigadores y profesionales de recursos humanos disefiar
estrategias mas especificas para aumentar el compromiso organizacional,
dependiendo de qué dimension es mas relevante en un contexto determinado.
Las organizaciones pueden implementar diferentes politicas y practicas para
fortalecer cada una de estas dimensiones, por ejemplo, fomentando el
compromiso afectivo a través de un ambiente laboral positivo, 0 mejorando el
compromiso continuidad mediante beneficios laborales atractivos, o reforzar el
compromiso normativo mediante la implementacion de las politicas de

recompensa.
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d. Modelo bidimensional de Cohen

El modelo de dos dimensiones del compromiso organizacional de Cohen en
2007, plantea que los trabajadores poseen una predisposicion inicial al
compromiso al ingresar a una organizacion y que este se consolida con el
tiempo como una actitud estable (Nava et al., 2021).

Figura 3.
Modelo bidimensional de Compromiso Organizacional de Cohen

Compromiso
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Nota: Modelo bidimensional de Cohen. Reimpreso de Redalyc, por Nava, M., Ramos,
P. & Garcia E (2021). RECAI Revista de Estudios en Contaduria, Administracion e
Informatica.

Cohen reformula las dimensiones del compromiso organizacional en su modelo
de dos factores, diferenciandolo en apego instrumental y apego psicoldgico, con
el objetivo de abordar las limitaciones del modelo de Meyer y Allen, el cual ha
sido criticado por la alta correlacion entre el compromiso normativo y el
afectivo, asi como por la inconsistencia en la conceptualizacion del compromiso

continuidad.

El apego instrumental se basa en la relacion de intercambio entre el empleado
y la organizacion, similar al compromiso continuidad de Meyer y Allen. Cohen
lo redefine como resultado de los beneficios percibidos por el trabajador al
permanecer en la empresa. Esta dimension se compone de la propension

instrumental y el compromiso instrumental, los cuales dependen de la
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percepcion de equidad en la compensacion y de la estabilidad laboral. Por otro
lado, el apego psicoldgico abarca la propension normativa y el compromiso
afectivo, reflejando la identificacion del empleado con la organizacion y su

sentido de obligacion moral hacia ella.

Los antecedentes del compromiso organizacional incluyen caracteristicas
individuales, experiencias previas y expectativas laborales. Los valores
personales y la congruencia entre estos y la cultura organizacional influyen en
la propension al compromiso, al igual que los rasgos de personalidad. Ademas,
las experiencias laborales previas pueden moldear el nivel de compromiso de
los empleados, afectando su percepcion sobre la empresa y sus expectativas
futuras. La eleccién del trabajo también es un factor relevante, ya que los
empleados toman decisiones basadas en informacion previa y evallan la

congruencia entre sus expectativas y la realidad organizacional.

Otro factor clave en el modelo de Cohen es la socializacion organizacional, que
facilita la adaptacion del empleado y refuerza su compromiso. La teoria sugiere
que los trabajadores atraviesan un proceso de ajuste en el que internalizan
valores y normas de la empresa. Un proceso de socializacion efectivo puede
fortalecer tanto el apego instrumental como el psicolégico, incrementando la
lealtad del trabajador. En este sentido, los departamentos de recursos humanos
pueden aprovechar este conocimiento para disefiar estrategias que fomenten el

compromiso organizacional desde el ingreso del empleado.

Ademas, el modelo introduce la distincion entre factores de intercambio de alto
y bajo orden. Los primeros incluyen elementos no instrumentales como la
percepcion de justicia, el liderazgo transformacional y el apoyo organizacional,
los cuales generan un mayor nivel de compromiso afectivo. Los factores de bajo
orden, como el salario y las oportunidades de promocién, tienen un impacto
mas directo en el compromiso instrumental, ya que refuerzan la percepcion de

beneficios tangibles derivados de la permanencia en la empresa.

En conclusion, el modelo de Cohen aporta una vision mas integrada y
estructurada del compromiso organizacional, diferenciando entre factores
actitudinales e instrumentales y enfatizando la importancia de la socializacion

y la percepcion de equidad.
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2.1.3.3 Dimensiones del Compromiso Organizacional
El compromiso organizacional es un constructo multidimensional que incluye
diferentes tipos de vinculos psicologicos entre los empleados y su organizacion.
Meyer y Allen (1991) identificaron tres dimensiones principales de este
compromiso: afectivo, de continuidad y normativo. Cada una de estas dimensiones
refleja una forma distinta en que los empleados se relacionan con su organizacion,

lo que a su vez tiene implicaciones diferentes en su comportamiento laboral.
a. Compromiso Afectivo

El compromiso afectivo se refiere a la conexion emocional que el empleado
siente hacia la organizacién. Es el vinculo més fuerte y positivo, ya que los
empleados que tienen un alto compromiso afectivo se identifican
profundamente con los valores y objetivos de la empresa y, como resultado,
desean permanecer en la organizacion porque disfrutan de trabajar en ella. Este
tipo de compromiso esta relacionado con una alta satisfaccion laboral y un

fuerte deseo de contribuir al éxito organizacional.

El compromiso afectivo se desarrolla a partir de experiencias positivas en el
entorno laboral, como un buen clima organizacional, relaciones laborales
satisfactorias, apoyo por parte de los superiores y oportunidades de desarrollo
profesional. Los empleados que sienten que sus valores personales estan
alineados con los de la organizacion son mas propensos a exhibir un alto
compromiso afectivo, lo que puede llevar a asumir responsabilidades

adicionales o ayudar a los colegas.
b. Compromiso Continuidad

El compromiso continuidad esta basado en la percepcion de los costos
asociados con abandonar la organizacion. Este tipo de compromiso surge
cuando los empleados permanecen en la organizacion porque creen que les
resultaria demasiado costoso dejarla. Estos costos pueden ser tanto tangibles,
como la perdida de beneficios economicos o antigliedad, como intangibles,
como la incertidumbre de encontrar un empleo similar o el esfuerzo de

adaptarse a un nuevo entorno laboral.
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El compromiso continuidad tiene un caracter mas pragmatico y esté relacionado
con una evaluacion racional de los pros y los contras de permanecer o
abandonar la organizacion. A diferencia del compromiso afectivo, el
compromiso continuidad no implica necesariamente una identificacion
emocional con la empresa, sino que se basa en la necesidad percibida de evitar
las pérdidas asociadas con el cambio de empleo. Este tipo de compromiso puede
generar estabilidad laboral, pero no siempre esta asociado con un alto

rendimiento o satisfaccion en el trabajo.
c. Compromiso Normativo

El compromiso normativo refleja el sentido de obligacién moral que siente el
empleado hacia la organizacion. Los empleados con un alto compromiso
normativo permanecen en la empresa porque creen que es lo correcto, ya sea
por lealtad o por gratitud hacia la organizacion. Este sentido de obligacion
puede surgir a partir de beneficios recibidos, como formacion profesional o
apoyo en momentos criticos, lo que genera un sentimiento de deuda hacia la

empresa.

A diferencia del compromiso continuidad, el compromiso normativo no esta
relacionado con una evaluacion de los costos personales, sino con un sentido de
responsabilidad. Este tipo de compromiso puede ser fomentado por la cultura
organizacional, politicas de responsabilidad social corporativa o practicas de
gestion que refuercen la lealtad y el deber del empleado hacia la organizacion.
Sin embargo, el compromiso normativo también puede generar insatisfaccion
si el empleado siente que la obligacion de quedarse en la organizacién no esta

alineada con sus deseos personales.

2.1.3.4 Factores que Influyen en el Compromiso Organizacional
El compromiso organizacional esta determinado por una variedad de factores que
influyen en la forma en que los empleados perciben su relacion con la organizacion.
Estos factores pueden agruparse en tres categorias principales: demograficos,
laborales y psicosociales. Cada uno de estos factores tiene un impacto distinto en
las diferentes dimensiones del compromiso (afectivo, de continuidad y normativo),
lo que afecta el comportamiento laboral y la disposicion del empleado a permanecer

en la organizacion (Coronado et al., 2020).
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a. Factores Demogréficos
Los factores demograficos, influyen significativamente en el compromiso
organizacional. La edad afecta el compromiso afectivo y de continuidad, ya que
los empleados maés jovenes tienden a buscar nuevas oportunidades, mientras
que los empleados mayores se enfocan mas en la estabilidad laboral. EI género
también puede influir en el compromiso, con algunas investigaciones
sugiriendo que las mujeres, especialmente en puestos administrativos,
desarrollan un mayor compromiso afectivo, debido a su busqueda de estabilidad
laboral. El nivel educativo influye en las expectativas de desarrollo profesional,
y los empleados con mayor formacion tienden a mostrar mayor insatisfaccion
si no ven oportunidades de crecimiento, lo que puede afectar su compromiso
afectivo y normativo. (Coronado et al., 2020).

b. Factores Laborales
Los factores laborales, como el régimen contractual, la estabilidad laboral, las
escalas remunerativas y las oportunidades de desarrollo profesional, tienen un
impacto directo en el compromiso organizacional. Los empleados con contratos
estables tienden a desarrollar un mayor compromiso continuidad debido a la
seguridad que perciben, mientras que aquellos con contratos temporales
experimentan mas incertidumbre, lo que afecta negativamente su compromiso.
La percepcion de equidad salarial es clave para el compromiso afectivo, ya que
la percepcion de justicia en la remuneracion genera mayor lealtad hacia la
organizacion. Por otro lado, las oportunidades de crecimiento y formacion
profesional son esenciales para el compromiso afectivo, ya que los empleados
que perciben que su desarrollo es respaldado por la organizacion estan mas
motivados para contribuir al éxito organizacional (Coronado et al., 2020).

c. Factores Psicosociales
Los factores psicosociales, como el clima organizacional, las relaciones
interpersonales y el estilo de liderazgo, juegan un papel crucial en el desarrollo
del compromiso organizacional. Un ambiente de trabajo positivo, caracterizado
por la confianza y el respeto mutuo, fomenta el compromiso afectivo al generar
un sentido de pertenencia en los empleados. Las relaciones interpersonales,
particularmente con los supervisores, también son fundamentales, ya que un
liderazgo transformacional que apoya y motiva al personal puede fortalecer

tanto el compromiso afectivo como el normativo. Los empleados que perciben
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un entorno laboral saludable y con relaciones laborales positivas son mas
propensos a comprometerse emocionalmente con la organizacion y a

mantenerse leales a largo plazo (Coronado et al., 2020).

Instrumentos de Medicion del Compromiso Organizacional

Para evaluar el compromiso organizacional de los empleados, existen diversos
instrumentos que permiten medir las diferentes dimensiones de este constructo,
como el compromiso afectivo, de continuidad y normativo. Estos instrumentos han
sido desarrollados con base en modelos teéricos de amplio reconocimiento en el
ambito de la gestion de recursos humanos y el comportamiento organizacional. A
continuacion, se presentan algunos de los instrumentos mas utilizados para la

medicion del compromiso organizacional.
a. Cuestionario de Meyer y Allen

El Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991) es
uno de los instrumentos méas utilizados para medir las tres dimensiones del
compromiso: afectivo, de continuidad y normativo. Este cuestionario esta
compuesto por una serie de items que evaltan el grado de apego emocional, el
sentido de obligacién y la percepcion de costos asociados con abandonar la
organizacion. Los items se organizan en escalas tipo Likert, en las que los
empleados indican su grado de acuerdo o desacuerdo con cada afirmacion. Por
ejemplo, para medir el compromiso afectivo, un item tipico podria ser "Me
siento como si los problemas de esta organizacion fueran mis propios
problemas”. Este cuestionario ha sido ampliamente validado y utilizado en
diversas investigaciones y entornos organizacionales, lo que lo convierte en una
herramienta estandar para evaluar el compromiso organizacional (Meyer &
Allen, 1991).

b. Escala de Compromiso Organizacional de Mowday, Steers y Porter

La Escala de Compromiso Organizacional desarrollada por Mowday, Steers y
Porter (1979), también conocida como el Organizational Commitment
Questionnaire (OCQ), se centra en la identificacion y el involucramiento del
empleado con la organizacion. A diferencia del modelo de Meyer y Allen, este
instrumento evalla el compromiso desde una perspectiva méas global, sin

diferenciar entre tipos de compromiso. La escala esta compuesta por items que
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miden la creencia del empleado en los valores de la organizacion, su disposicion
a hacer esfuerzos adicionales y su deseo de permanecer en la organizacion. Un
ejemplo de item en esta escala es: "Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo
adicional para que esta organizacion tenga éxito". Este cuestionario ha sido
utilizado extensamente para evaluar el compromiso afectivo en diversos

estudios empiricos (Mowday et al., 1979).
c. Otros Instrumentos de Evaluacion

Existen otros instrumentos disefiados para medir el compromiso organizacional
en contextos especificos. Algunos de estos instrumentos incluyen la Escala de
Compromiso Afectivo de Meyer y Herscovitch (2001), que se enfoca en medir
la intensidad del compromiso afectivo, asi como la Escala de Compromiso
Normativo y de Continuidad desarrollada por otros autores para abordar
dimensiones mas especificas de estos tipos de compromiso(Meyer &
Herscovitch, 2001). Adicionalmente, algunos estudios han desarrollado
cuestionarios adaptados para sectores especificos, como el educativo o el de
servicios, ajustando las preguntas para captar mejor las particularidades del

compromiso en dichos entornos.

2.1.4 Comportamiento Organizacional

2141

2.14.2

Definicion de Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional se define como el campo de estudio que
investiga el efecto que tienen los individuos, grupos y estructuras en el
comportamiento dentro de las organizaciones. Su objetivo principal es aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones; en esencia, se
ocupa de estudiar lo que hacen las personas en una organizacion y cémo su

comportamiento afecta el desempefio de la misma (Robbins & Judge, 2009).

Las actitudes en el Comportamiento Organizacional

Las actitudes en el entorno organizacional son una parte fundamental del
comportamiento humano y tienen un impacto directo en como los empleados se
relacionan con su trabajo, sus compafieros y la organizacién en general. Las
actitudes se componen de tres elementos clave: cognitivo, afectivo y
comportamental, y estos interactian para determinar la forma en que los empleados

perciben y responden a su entorno laboral (Robbins & Judge, 2009).
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Las actitudes de los empleados dentro de una organizacion no solo determinan su
comportamiento inmediato, sino que también juegan un papel clave en el desarrollo
del compromiso organizacional. Las organizaciones que logran gestionar las
actitudes de sus empleados mediante politicas de motivacion, reconocimiento y
desarrollo profesional pueden fomentar un entorno en el que el compromiso
organizacional sea fuerte, lo que a su vez contribuye a la retencion de talento y a

un mejor desempefio general.

Figura 4.
Componentes de la Actitud del Compromiso Organizacional

Cognitivo = evaluacién

Mi supervisor dio un ascenso a un
colega mio que lo merecia menos
que yo. Mi supervisor es injusto.

Actitud

< - negativa hacia
5U supervisor

Afectivo = sentimiento
Mi supervisor me disgusta...

De comportamiento = accion
Estoy buscando otro trabaijo;

me quejaria de mi supervisor
con quien me escuchara.

e

La cognicién, el afecto y el comportamiento

se relacionan estrechamente.

Nota: Componentes de la actitud. Reimpreso de Comportamiento organizacional (p. 76)
por Robbins, S., & Judge, T. (2009). Pearson Educacion (ed.); 13 edicion.

a. Componente Cognitivo
El componente cognitivo se refiere a las creencias o el conocimiento que una
persona tiene sobre un objeto, situacion o persona. En el contexto
organizacional, el componente cognitivo se manifiesta en la percepcion que los
empleados tienen sobre sus condiciones laborales, como la remuneracion, las
oportunidades de crecimiento, el liderazgo y las politicas de la empresa. Por
ejemplo, un empleado puede creer que no estd siendo remunerado
adecuadamente en comparacion con sus colegas o que sus habilidades no estan

siendo aprovechadas de manera eficiente (Robbins & Judge, 2009).
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b. Componente Afectivo
Este es el componente emocional de la actitud y esta relacionado con los
sentimientos y emociones que una persona tiene sobre su entorno laboral. Las
emociones pueden ser positivas 0 negativas, y afectan la disposicion del
empleado hacia su trabajo. Por ejemplo, un empleado que se siente
infravalorado o frustrado en su trabajo tenderd a desarrollar emociones
negativas hacia la organizacion, lo que puede afectar su motivacion y
desempefio; por el contrario, los empleados que experimentan emociones
positivas, como el reconocimiento y el aprecio, tienden a desarrollar una actitud
mas favorable hacia la empresa (Robbins & Judge, 2009).

c. Componente Comportamental
Este componente se refiere a las intenciones o la predisposicidn de una persona
para actuar de cierta manera en respuesta a sus creencias y emociones. En otras
palabras, el comportamiento es la manifestacion visible de las actitudes de un
empleado. Por ejemplo, un empleado que cree que no es valorado (componente
cognitivo) y que se siente insatisfecho (componente afectivo) podria manifestar
esa actitud a través de comportamientos como llegar tarde, disminuir su

productividad o incluso buscar otro empleo (Robbins & Judge, 2009).

2.1.4.3 Las actitudes y el Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional esté estrechamente relacionado con las actitudes, ya
que representa el grado en que un empleado se identifica y se involucra con la
organizacion para la que trabaja. Meyer y Allen (1991) conceptualizaron el
compromiso organizacional en tres dimensiones: compromiso afectivo,
compromiso continuidad y compromiso normativo. EI compromiso afectivo esta
relacionado con el deseo emocional del empleado de permanecer en la
organizacion, mientras que el compromiso continuidad se basa en la evaluacion de
los costos asociados con abandonar la empresa. EI compromiso normativo, por su
parte, se refiere a la obligacion moral que siente el empleado de quedarse en la
organizacion, a menudo como resultado de los beneficios recibidos o la lealtad a la
organizacion (Robbins & Judge, 2009).

Un empleado que percibe una falta de oportunidades (componente cognitivo), que
se siente frustrado (componente afectivo) y que manifiesta comportamientos como

el desinterés en su trabajo (componente comportamental), es menos probable que



2.15

2151

2.15.2

30

desarrolle un fuerte compromiso organizacional. Por el contrario, aquellos
empleados que sienten que sus necesidades estan siendo satisfechas y que
experimentan emociones positivas hacia su lugar de trabajo tienden a mostrar
mayores niveles de compromiso, lo que se traduce en una mayor productividad y

lealtad a largo plazo.

Compromiso Organizacional en el Sector Publico

El compromiso organizacional en el sector publico enfrenta caracteristicas y desafios
particulares debido a la naturaleza de este sector, donde la estabilidad laboral, las
normativas especificas y las politicas gubernamentales juegan un papel clave. A
diferencia del sector privado, los servidores publicos, como se menciona en el estudio
de Calizaya et al. (2020), a menudo experimentan niveles de compromiso laboral
medios debido a factores como la falta de oportunidades de promocién y la
percepcion de inequidad en las condiciones laborales. No obstante, el sector pablico
presenta una mayor seguridad laboral y estabilidad econémica, factores que influyen
positivamente en el compromiso organizacional, aunque estos no siempre son

suficientes para motivar a los trabajadores de manera integral.

Desafios del Compromiso Organizacional en el Sector Publico

Uno de los principales desafios del compromiso organizacional en el sector publico
radica en la rigidez de los regimenes laborales y la falta de incentivos para el
desarrollo profesional. Los colaboradores del sector publico a menudo no cuentan
con las mismas oportunidades de crecimiento y capacitacion que sus contrapartes
en el sector privado, lo que puede llevar a una disminucion en el compromiso
afectivo y normativo. Ademas, las estructuras jerarquicas y la burocracia pueden
generar desmotivacion, al limitar la autonomia y el sentido de pertenencia en el
trabajo (Calizaya et al., 2020). Otro reto significativo es la percepcion de inequidad,
especialmente en términos salariales y de promocion, que afecta el compromiso
continuidad, ya que muchos trabajadores permanecen en sus puestos mas por

necesidad que por motivacion o lealtad (Tejada, 2020).

Caracteristicas del servidor publico
El servidor publico en el Per( presenta una serie de caracteristicas que afectan su
nivel de compromiso organizacional. En el estudio realizado por Tejada (2020), se

destaca que los colaboradores del sector publico tienden a estar motivados
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principalmente por factores extrinsecos, como la estabilidad laboral y los beneficios
asociados al puesto, mas que por motivaciones intrinsecas relacionadas con el

desarrollo profesional.

Ademas, los servidores publicos en muchos casos se encuentran en un entorno de
trabajo donde las oportunidades de ascenso son limitadas y el proceso de
meritocracia no siempre se aplica de manera efectiva (Quenaya & Colque, 2023).
Esto, combinado con la percepcion de que su trabajo tiene poco impacto directo en
el éxito de la organizacion, puede disminuir su compromiso afectivo y su

identificacién con la institucion.

Compromiso Organizacional en Instituciones de Educacion Superior

El compromiso organizacional en instituciones de educacion superior es un aspecto
crucial que influye directamente en el desempefio de estas organizaciones, en tanto
que su éxito depende en gran medida del compromiso del personal académico y
administrativo con la mision educativa y los objetivos institucionales. El
compromiso organizacional, entendido como el grado en que los empleados se
identifican con la organizacion y estan dispuestos a contribuir a su éxito (Meyer &
Allen, 1991), es especialmente relevante en universidades, donde el ambiente de

trabajo y la estructura organizacional tienden a ser complejos.

Justiniano (2020) evidenci6 la importancia de este concepto en el contexto
educativo, resaltando como los distintos grupos generacionales (Baby Boomers,
Generacion X y Millennials) muestran niveles variados de compromiso afectivo y
normativo, mientras que el compromiso continuo no presenta diferencias
significativas entre generaciones. Este hallazgo es relevante porgue sugiere que las
universidades deben adoptar estrategias de gestion de recursos humanos que
consideren la diversidad generacional y las diferentes necesidades de sus

empleados.

El compromiso afectivo en el personal universitario esta estrechamente vinculado
a su identificacion con los valores de la institucion y su deseo de contribuir al
desarrollo académico y administrativo de la misma. En cuanto al compromiso
continuidad, muchos empleados administrativos valoran la estabilidad laboral que
ofrecen las universidades publicas, lo que fortalece su decisidén de permanecer en

la organizacion (Justiniano, 2020). Por otro lado, el compromiso normativo refleja



2154

32

un sentido de responsabilidad moral hacia la institucion, el cual se fortalece a
medida que los empleados sienten que su trabajo contribuye significativamente a la

mision educativa y social de la universidad.

Finalmente, la investigacion en este campo sugiere que las instituciones de
educaciéon superior deben implementar politicas de recursos humanos que
promuevan el desarrollo profesional y personal del personal académico y
administrativo, ya que un alto nivel de compromiso organizacional puede mejorar
el desempefio general de la universidad y asegurar la retencion de talento valioso
(Meyer & Allen, 1991 y Justiniano, 2020).

Caracteristicas del Personal Administrativo en Universidades

El personal administrativo desempefia funciones de apoyo que incluyen tareas
relacionadas con la planificacion, la organizacion y la supervision de las actividades
operativas de la universidad. Estas funciones son esenciales para el correcto
funcionamiento de las instituciones de educacion superior, ya que permiten el
cumplimiento eficiente de los objetivos educativos y organizacionales. Asimismo,
estos trabajadores suelen estar distribuidos en distintos regimenes laborales, como
personal nombrado, contratados y con contratos administrativos de servicios
(CAYS), lo que también influye en sus niveles de compromiso organizacional y

satisfaccion laboral (Quenaya y Colque, 2023).

2.2 Marco institucional
La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco (UNSAAC) es una

universidad publica peruana, que se encuentra ubicada en la ciudad del Cusco. Es la

tercera universidad mas antigua del Per( y la quinta méas antigua de América Latina.

Es considerara como una institucion emblematica a nivel nacional debido a su

protagonismo en el aporte de investigaciones, y por su capacidad dar respuesta a los
problemas y necesidades de la sociedad (SUNEDU, 2019).

221

Datos generales

Razon social : Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco
RUC : 20172474501

Direccion legal X Av. de la Cultura Nro. 733, Cusco.

Otras sedes X Cusco, Apurimac y Madre de Dios

Tipo de gestion : Publica
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Resefia historica

La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco fue creada con el nombre
de Real Universidad de San Antonio Abad el primero de marzo de 1692 por el Papa
Inocencio XII. Fue ratificada el primero de junio de 1692 por el rey Carlos II,
mediante Real Cédula denominada exequartur (SUNEDU, 2019).

Organigrama
El organigrama de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco se

muestra en el anexo 7.

Organos de gobierno de la universidad
De acuerdo con lo establecido en el Estatuto y en la Ley Universitaria Ley N° 30220
(2014), el gobierno de la universidad es ejercido por las siguientes instancias:

- La Asamblea Universitaria, como el maximo organo colegiado de gobierno, es el
encargado de dictar las politicas generales de la universidad. Esta integrada por el
Rector, quien lo preside, los vicerrectores, los decanos de las facultades, el director
de la escuela de posgrado, los representantes de docentes, representantes de alumnos
de pregrado y posgrado, representante de graduados, y un representante de los

trabajadores administrativos.

- El Consejo Universitario, como el maximo érgano de gestion, es el encargado de la
gestion estratégica, direccion y ejecucion académica y administrativa. Esta integrada
por el Rector, quien lo preside, los vicerrectores, un cuarto del total de decanos,
director de la escuela de posgrado, representante de estudiantes regulares y un
representante de los graduados, finalmente el Secretario General y el Director

General de Administracion, ambos con voz y sin voto.

2.3 Marco legal

231 Ley N°30220

Correspondiente a la Ley Universitaria, es la que regula a las universidades publicas
0 privadas que funcionen en el territorio nacional; y tiene por objeto normar su
creacion, funcionamiento, supervisién y cierre; ademas la ley establece los
principios, fines y funciones que deben regirlas. Esta ley promueve el mejoramiento
continuo de la calidad educativa de las instituciones universitarias, que a su vez

promoveran el desarrollo, la investigacion y la cultura nacional.
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El Ministerio de Educacion es la autoridad principal responsable de establecer y
supervisar las politicas y normativas que aseguran la calidad de las universidades y
su educacion superior. Esto incluye desarrollar criterios y estandares que las
instituciones universitarias deben cumplir para garantizar una educacion de alto nivel

para los estudiantes.

Decreto Legislativo N° 276

Tambien conocido como la Ley de Bases de la Carrera Administrativa y de
Remuneraciones del Sector Publico, es un marco legal que consta de un grupo de
principios, normas y procesos que regulan las condiciones de trabajo de los
servidores publicos. Establece normas sobre el ingreso, promocién, estabilidad
laboral, derechos, deberes, remuneraciones, y sanciones disciplinarias de los
trabajadores del sector publico. Este régimen tiene como objetivo asegurar una
administracién publica eficiente y transparente, ofreciendo a los servidores
estabilidad laboral y una estructura clara para su carrera profesional (D. L. N° 276,
2013).

La carrera administrativa se estructura por grupos ocupacionales y niveles, a cada
nivel le corresponde un conjunto de cargos compatibles dentro de la estructura

organizacional de cada entidad, estos grupos son:

e EI Grupo Profesional estd constituido por servidores con titulo profesional o
grado académico reconocido por la Ley Universitaria.

e EI Grupo Técnico estad constituido por servidores con formacion superior o
universitaria incompleta o capacitacion tecnoldgica o experiencia técnica
reconocida.

e EI Grupo Auxiliar estd constituido por servidores que tienen instruccién

secundaria y experiencia o calificacidn para realizar labores de apoyo.

Decreto Legislativo N° 1057

El Régimen Laboral 1057 en Peru, conocido como el Régimen de Contratacién
Administrativa de Servicios (CAS), es la que regula las contrataciones en el sector
publico bajo un esquema diferente al de la carrera administrativa tradicional, este
régimen permite la contratacion de personal para realizar labores especificas

mediante contratos administrativos por periodos de tiempo.
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La normatividad que lo establece busca garantizar los principios de méritos, igualdad
de oportunidades y profesionalismo de los trabajadores de la administracion publica.
Los servidores bajo este régimen no gozan de todos los beneficios del régimen laboral
comun, como la estabilidad laboral, pero si tienen acceso a ciertos derechos como la
seguridad social y la posibilidad de sindicalizacion (Decreto Legislativo N° 1057,
2008).

2.4 Marco conceptual

Comportamiento Organizacional

Es un campo de estudio que investiga a los individuos, grupos y la estructura
organizacional y su influencia sobre el desempefio de la organizaciéon, con proposito
de mejorar la efectividad de las organizaciones (Robbins & Judge, 2009).
Compromiso Afectivo

Es el apego emocional, que genera el sentimiento de identificacion e implicacion del
trabajador con la organizacion (Meyer & Allen, 1991).

Compromiso Continuidad

Es la percepcion de los costos asociados con abandonar la organizacion (Meyer &
Allen, 1991).

Compromiso Normativo

Es un constructo psicolégico que genera un sentido de obligacion moral hacia la
organizacion, por su sentimiento de lealtad y responsabilidad (Meyer & Allen, 1991).
Compromiso Organizacional

Es un constructo psicoldgico que genera un apego del trabajador a la organizacion,
por su sentimiento de pertenencia e identificacion con la misma, que tiene
implicaciones para la decision de continuar siendo miembro o no de la organizacion
(Meyer & Allen, 1991).

Escala remunerativa

Estructura jerarquica que establece los niveles de salario o remuneracion para los
trabajadores en una organizacion o empresa (Real Academia Espafiola, s. f.).
Factores demograficos

Los factores demograficos comprenden una serie de caracteristicas personales y
socioecondmicas que describen a los individuos dentro de una poblacion (Ashraf,

2020 y Real Academia Espafiola, s. f.).
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Factores laborales

Los factores laborales son componentes criticos que influyen directamente en la
dinamica del entorno laboral y la experiencia del trabajador dentro de una
organizacion (Mathieu & Zajac, 1990 y Real Academia Espafiola, s. f.).

Personal administrativo

El personal administrativo del sector pablico se refiere a los trabajadores que realizan
funciones de apoyo y gestion dentro de las entidades gubernamentales. Estos
trabajadores son responsables de tareas como la gestion de documentacion y
correspondencia, administracion de recursos humanos, atencién al ciudadano,
manejo de bases de datos, y coordinacion de actividades administrativas y logisticas
(Ley N° 30057, 2013).

Régimen laboral

Es una serie de actividades y funciones primordiales que establece las variadas
escalas de relaciones, procesos y contextos politico-econémico y sociocultural que
producen redes de trabajadores (Delgado, 2022).

Servidor administrativo

Es un tipo especifico de servidor publico que desempefia funciones relacionadas con
la administracion y gestion dentro de una entidad gubernamental o institucion
publica. Estos servidores se encargan de tareas administrativas esenciales para el
funcionamiento eficiente de las organizaciones publicas, asegurando que los
procesos internos sean gestionados de manera efectiva y cumplan con las normativas
y politicas establecidas (Ley N° 30057, 2013).

Servidor publico

Es una persona que trabaja en el sector publico, desempefiando funciones y
responsabilidades en nombre del Estado o de una entidad gubernamental. Estos
empleados tienen como mision servir a la ciudadania y contribuir al funcionamiento

eficiente y transparente de las instituciones publicas (Ley N° 30057, 2013).
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2.5 Antecedentes empiricos de la investigacion

2.5.1 Antecedentes Internacionales

Trevifio y Lépez (2022), en el estudio titulado “Factores criticos en la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional y el agotamiento laboral (burnout) en
docentes de Meéxico”, investigaron las relaciones entre el empoderamiento
estructural y las remuneraciones con la satisfaccion laboral, el compromiso
organizacional y el agotamiento laboral, utilizando el empoderamiento psicoldgico
como variable mediadora. La investigacion se llevd a cabo con un disefio
cuantitativo, no experimental y transversal, con una muestra de 167 docentes de
instituciones publicas de educacion media superior en la region Citricola de Nuevo
Ledn, México. Los datos se analizaron mediante un modelo de ecuaciones
estructurales (SEM), evaluando tanto los efectos directos como indirectos de las
variables.

Entre los principales resultados, se observo que el empoderamiento estructural tiene
una relacion directa y positiva con la satisfaccion laboral (B = 0.67, p = 0.000),
mientras que la relacién indirecta a través del empoderamiento psicologico también
fue significativa (A1 = 0.20, p = 0.000). De igual manera, se identificd una relacion
positiva y significativa entre las remuneraciones y el compromiso organizacional,
mediada por el empoderamiento psicoldgico (f = 0.01, A5 = 0.08, p = 0.03). Sin
embargo, no se encontrd evidencia de una relacion inversa significativa entre el
empoderamiento estructural y el agotamiento laboral, ya sea de manera directa (f =
-0.37, p =0.03) o mediada por el empoderamiento psicologico (A3 =0.02, p = 0.85),
lo que contrasta con estudios previos.

En cuanto a las conclusiones, el estudio revela que los docentes que perciben mayor
empoderamiento estructural y mejores remuneraciones tienden a estar mas
comprometidos con su institucion y experimentan mayores niveles de satisfaccion
laboral. Sin embargo, no se encontré una relacién significativa entre estas variables
y el agotamiento laboral, lo cual sugiere que los docentes no ven el agotamiento como
una parte significativa de su rutina diaria.

Gomez et al. (2022), su estudio titulado “Relacion entre variables demograficas y el
compromiso organizacional de empleados que laboran en la industria automotriz”,
tuvo como objetivo principal de esta investigacion fue analizar si el compromiso

organizacional de los empleados de una empresa automotriz en la frontera norte de
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Chihuahua variaba segin el sexo, afio de nacimiento, antigiedad y puesto
desempefiado. Se aplicé una metodologia cuantitativa no experimental, transversal y
descriptiva, utilizando un cuestionario con 23 items a una muestra no probabilistica
de 150 empleados, mayormente técnicos y mandos medios. El analisis de los datos
se realizd con el software SPSS, empleando andlisis de varianza (ANOVA) para

identificar diferencias significativas entre los grupos demogréficos.

Los resultados mostraron que no habia diferencias significativas en el compromiso
organizacional en funcion del sexo, afio de nacimiento o el puesto. Sin embargo, si
se encontraron diferencias significativas relacionadas con la antiguedad laboral.
Especificamente, los empleados con menos de un afio en la organizacion, asi como
aquellos con entre seis y diez afios de antigliedad, mostraron un mayor compromiso
organizacional en comparacion con los demas grupos. Este hallazgo refuerza la idea
de que la antigiiedad en una organizacion influye de manera significativa en el
compromiso, ya que los trabajadores méas nuevos y aquellos con cierta estabilidad
tienden a sentir una mayor obligacion, deseo y necesidad de permanecer en la

empresa.

En cuanto a las conclusiones, el estudio sugiere que la antigtiedad laboral es un factor
clave para el compromiso organizacional, destacando que los empleados con menos
de un afio y entre seis y diez afios en la organizacién tienden a estar mas

comprometidos.

Carlos etal. (2021), en el estudio titulado “Determinantes del compromiso
organizacional de los profesores de dos instituciones de educacion superior
mexicanas”, investigaron los factores que afectan el compromiso organizacional en
los profesores de dos instituciones de educacion superior en Aguascalientes, México.
El objetivo principal fue analizar el impacto de variables demograficas y laborales,
como el tipo de contratacion, el género, la antigiiedad y la edad, en las tres
dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, de continuidad y normativo.
Para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario de Meyer y Allen (1990), el
cual se aplicé a una muestra de 157 profesores, 65 con contratacion directa y 92

contratados por honorarios.

Los resultados mostraron que, aunque no se encontraron diferencias significativas en

el compromiso organizacional en funcion del tipo de contratacion (p > 0.05), si se
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identificaron diferencias importantes en el compromiso normativo entre los
profesores de las dos instituciones estudiadas, siendo mayor en la Institucion 1 (p =
0.012). En cuanto a la antigiiedad, no se revel6 como un factor explicativo del
compromiso organizacional, aunque la edad si mostro diferencias significativas en el
compromiso normativo (p < 0.05), particularmente entre los profesores de 51 a 60
afios y los mayores de 60 afios, cuyas medias fueron 3.51y 2.4, respectivamente. El
compromiso afectivo tuvo una media de 3.88, el compromiso continuidad 2.93 y el

compromiso normativo 3.18, en una escala de 1 a 5.

En las conclusiones, los autores destacaron que, aunque el tipo de contratacion no
tuvo un impacto significativo en el compromiso organizacional, la edad si influy6 en
el compromiso normativo, lo que sugiere que los profesores mayores presentan un

menor compromiso normativo a medida que se acercan al final de su carrera.

Elkhdr y Aimer (2020), en el estudio titulado “The Effect of Personal Factors on
Organizational Commitment Among Teachers Working at Libyan Schools in
Turkey” (2020), investigaron la relacion entre los factores personales de los docentes,
como el género, el estado civil, la edad y la antigtiedad, y su nivel de compromiso
organizacional. El objetivo principal fue identificar como estos factores influyen en
las tres dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, de continuacion y
normativo. La muestra estuvo compuesta por 116 docentes de 10 escuelas libias
operando en Turquia, y los datos se recolectaron mediante un cuestionario dividido
en dos partes: una para recoger datos demograficos y otra para medir el compromiso
organizacional a través de 18 items. El andlisis de los datos se realizd6 mediante el
software SPSS y el analisis de varianza (ANOVA).

Los resultados revelaron que el estado civil y la edad de los docentes influyen
significativamente en su compromiso organizacional. EI compromiso afectivo
mostré una mayor puntuacion en los docentes casados (p = 0.003), asi como en
aquellos de mayor edad, especificamente en los docentes entre 35 y 44 afios (p =
0.000). En cuanto al compromiso normativo, también se encontrd una relacién
significativa con la edad (p = 0.000), lo que sugiere que los docentes mayores
experimentan un mayor sentido de obligacion hacia su institucion. Sin embargo, no
se encontraron diferencias significativas en el compromiso de continuacion ni en las

otras dimensiones en funcion del género (p = 0.468) o la antigliedad (p = 0.261).
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En las conclusiones, los autores sefialaron que los docentes con mayor edad y los
casados presentaron niveles mas altos de compromiso afectivo y normativo, lo que
implica un fuerte apego emocional y sentido de deber hacia sus escuelas.

Vuong etal. (2020), en el estudio titulado “An Empirical Assessment of
Organizational Commitment and Job Performance: Vietnam Small and Medium-
Sized Enterprises”, investigaron los factores que afectan el compromiso
organizacional y su relacién con el desempefio laboral en pequefias y medianas
empresas (PYMES) de Vietnam. El objetivo principal fue identificar las variables
que impactan en el compromiso organizacional, como el ingreso, las recompensas y
beneficios, el entorno laboral, el apoyo de los compafieros, el supervisor directo y las
oportunidades de promocidn, asi como su influencia en el rendimiento laboral de los
empleados. El estudio fue realizado con una muestra de 327 empleados, de los cuales
67 eran trabajadores de oficina y 260 trabajadores manuales, utilizando cuestionarios
y un analisis de regresion multiple jerarquica con el software SPSS.

Los resultados indicaron que el ingreso tuvo el mayor impacto en el compromiso
organizacional, con un coeficiente B = 0.584 (p < 0.001), seguido por las
recompensas y beneficios con un 3 =0.347 (p <0.001). Ademas, se encontrd que el
apoyo del supervisor directo (f = 0.216), el entorno laboral (f = 0.177), el apoyo de
los compaifieros (B = 0.158) y las oportunidades de promocion (f = 0.127) también
influyeron de manera significativa en el compromiso organizacional. En cuanto al
desempefio laboral, el compromiso organizacional mostré un impacto positivo, con
un coeficiente B = 0.137 (p < 0.05), lo que sugiere que los empleados con mayor
compromiso presentaron un mejor desempefio en sus tareas asignadas.

Las conclusiones de este estudio destacan la importancia de factores como el ingreso
y las recompensas para aumentar el compromiso organizacional, asi como el papel
del supervisor directo en la creacion de un ambiente laboral que motive a los
empleados a comprometerse mas con la organizacion.

Coronado etal. (2020), en el estudio titulado “Compromiso Organizacional:
Antecedentes y Consecuencias”, investigaron los antecedentes y consecuencias del
compromiso organizacional en empresas, con un enfoque en variables que lo
preceden y en los resultados que genera. El objetivo principal fue identificar cuales
son los factores clave que inciden en la creacion del compromiso organizacional y
coémo este afecta a diversas dimensiones del rendimiento laboral y el bienestar de los
empleados. Para ello, se revisaron 50 estudios indexados en SCOPUS y se analizaron
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multiples variables, tanto controlables por la organizacién como aquellas que no
pueden ser manipuladas directamente.

Entre los principales hallazgos, se identifico que el compromiso afectivo es el tipo
de compromiso que mas efectos positivos produce en las organizaciones. Los
antecedentes manipulables incluyen variables como la formacion y desarrollo, la
satisfaccion laboral, el bienestar psicoldgico, la cultura y el clima organizacional, y
el liderazgo, que promueven el compromiso afectivo (B = 0.78, p <0.001). También
se destaco que la satisfaccion en el trabajo tiene una fuerte correlacion positiva con
el compromiso afectivo (r = 0.65), lo que indica que, a mayor satisfaccién laboral,
mayor es el compromiso emocional de los empleados hacia la organizacion. Sin
embargo, el estudio también subrayé que no todas las consecuencias del compromiso
organizacional son positivas, ya que niveles elevados de compromiso pueden reducir
la innovacion al generar resistencia al cambio (f = -0.43, p < 0.05).

En cuanto a las conclusiones, los autores sefialan que las empresas deben enfocarse
en fomentar el compromiso afectivo para obtener mejores resultados
organizacionales, como una mayor implicacion en el puesto, orientacion al
aprendizaje, y desempefio laboral.

Ashraf (2020), en el estudio titulado “Demographic Factors, Compensation, Job
Satisfaction, and Organizational Commitment in Private University: An Analysis
Using SEM”, investig0 los efectos directos e indirectos de los factores demograficos
sobre la compensacién, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en las
universidades privadas de Bangladesh. El objetivo principal fue analizar como la
estructura de compensacion y la satisfaccion laboral median en la relacion entre los
factores demograficos y el compromiso organizacional de los docentes
universitarios. La muestra estuvo compuesta por 515 docentes de 20 universidades
privadas, y los datos fueron analizados mediante un modelo de ecuaciones
estructurales (SEM) utilizando el software AMOS.

Los resultados mostraron que los factores demograficos, como el género, la edad y
la antigliedad, no tenian un impacto directo significativo sobre el compromiso
organizacional (p = 0.453), pero si influyeron indirectamente a través de la
compensacion y la satisfaccion laboral. La estructura de compensacion tuvo un
efecto significativo y negativo sobre el compromiso organizacional (f = -0.32, p <
0.01) y un efecto positivo significativo sobre la satisfaccion laboral (f = 0.66, p <

0.001). Ademas, la satisfacciéon laboral tuvo un impacto positivo directo en el
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compromiso organizacional (B = 0.64, p < 0.001), lo que sugiere que los docentes
que estaban mas satisfechos con su trabajo también estaban mas comprometidos con
sus instituciones. Asimismo, se identifico un efecto mediador completo de la
compensacion entre los factores demograficos y la satisfaccion laboral (B = 0.66, p
<0.001) y entre los factores demograficos y el compromiso organizacional (f =0.14,
p <0.10).

En las conclusiones, el estudio destaca que, aunque los factores demogréaficos no
tienen un impacto directo significativo en el compromiso organizacional, la
estructura de compensacion y la satisfaccion laboral juegan un papel mediador
crucial. La compensacion justa y adecuada, junto con altos niveles de satisfaccion
laboral, son elementos clave para fomentar el compromiso organizacional en el
sector educativo.

Jaime (2020), en el estudio titulado “Edad y antigiiedad laboral de los profesionales
de enfermeria como antecedentes del compromiso afectivo en los hospitales privados
de Jalisco, México”, analiza la relacion entre la edad y la antigtiedad laboral con el
compromiso afectivo de los profesionales de la salud en hospitales privados de tercer
nivel en Guadalajara y Zapopan, Jalisco. La investigacion se basé en el modelo de
compromiso organizacional propuesto por Meyer y Allen (1991), enfocandose
exclusivamente en la dimension del compromiso afectivo. La muestra estuvo
compuesta por 149 profesionales de enfermeria, y los datos fueron analizados
utilizando el software SPSS para la obtencion de resultados sociodemograficos y

analisis factorial.

Los resultados obtenidos en el estudio muestran que existe una relacion inversa entre
la antigliedad laboral y el compromiso afectivo (p < 0.05), confirmando la hipétesis
de que, a mayor antigtiedad, menor es el compromiso afectivo. Este hallazgo es
consistente con investigaciones previas, como la de Dorien y cols. (2010), quienes
también concluyeron que el compromiso afectivo tiende a disminuir con el tiempo.
En cuanto a la edad, los resultados indicaron que los profesionales de mayor edad
(entre 30 y 50 afios) tienen un menor compromiso afectivo en comparacion con los
mas jovenes (menos de 30 afios). La varianza explicada por el modelo para el
compromiso afectivo fue del 57.12%, lo que sugiere una influencia considerable de

estas variables en la permanencia laboral de los enfermeros.
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En las conclusiones del estudio, se refuerza la idea de que tanto la edad como la
antigliedad laboral son factores determinantes en la disminucion del compromiso
afectivo entre los profesionales de la salud, lo que implica que, a medida que los
empleados envejecen o0 pasan mas tiempo en la organizacion, su apego emocional a
la misma disminuye. De los profesionales con mas de 15 afios en la organizacion, el
75% afirmd que no estaria feliz de pasar el resto de su vida laboral en la misma
empresa.

Erazo (2015), en el estudio titulado “Factores que determinan el compromiso
organizacional en el area administrativa en una empresa privada en la ciudad de
Quito”, investig6 los factores clave que determinan el compromiso organizacional
en los colaboradores del area administrativa de una empresa privada de la ciudad de
Quito. El objetivo principal fue identificar los factores mas relevantes que influyen
en las tres dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, normativo y de
continuidad, utilizando como base el modelo de compromiso organizacional de
Meyer y Allen. La investigacion combind un anélisis cualitativo con un estudio
cuantitativo, aplicando entrevistas a un grupo inicial de 30 colaboradores y
cuestionarios a una muestra mas amplia de 168 colaboradores del area

administrativa.

Los resultados mostraron que el compromiso organizacional en la empresa privada
investigada era alto, con un 87% de los empleados mostrando algun nivel de
compromiso organizacional. La dimension del compromiso continuidad fue la mas
significativa, destacandose en aquellos empleados con mayor antigiiedad en la
organizacion (p = 0.045), mientras que el compromiso afectivo fue mayor en
empleados mas jovenes y con menor antigiiedad (p = 0.032). Los datos también
sugieren que caracteristicas demogréaficas como la edad y el nivel educativo influyen
en los niveles de compromiso, siendo los empleados con educacion universitaria

quienes mostraron un mayor nivel de compromiso afectivo.

En las conclusiones, se determind que los factores demograficos, como la edad y el
nivel educativo, juegan un papel importante en el tipo de compromiso que desarrollan
los empleados. Los empleados mas jovenes tienden a estar mas emocionalmente
comprometidos, mientras que aquellos con mayor antigliedad permanecen en la

organizacion principalmente por necesidad.
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Mathieu y Zajac (1990), en el estudio titulado “A Review and Meta-Analysis of the
Antecedents, Correlates, and Consequences of Organizational Commitment”,
hicieron un andlisis meta-analitico exhaustivo de los estudios empiricos previos que
investigaron los antecedentes, correlatos y consecuencias del compromiso
organizacional. Este trabajo tuvo como objetivo sintetizar los hallazgos de
investigaciones anteriores sobre el compromiso organizacional, considerando
variables que actian como antecedentes, correlatos o consecuencias del compromiso

en el contexto laboral.

Se realizaron 48 meta-analisis, que incluyeron variables como la edad, la antigliedad
laboral, la satisfaccion en el trabajo, el involucramiento en el trabajo, el liderazgo y
el tamafio organizacional, entre otras. Los resultados mostraron que el compromiso
organizacional estaba mas relacionado con la satisfaccion laboral (r = 0.53),
especialmente en aspectos como la supervision, el trabajo en si y el ambiente laboral.
Asimismo, se encontrd una correlacion moderada entre el compromiso y el
involucramiento laboral (r = 0.43), lo que sugiere que los empleados que se sienten
méas involucrados en su trabajo tienden a estar mas comprometidos con la

organizacion.

Respecto a los antecedentes, la antigliedad y el nivel de competencias personales
presentaron una relacion significativa con el compromiso organizacional, con un
coeficiente de correlacion de r = 0.63 para la percepcion de competencia personal, lo
que sugiere que los empleados que sienten que tienen las habilidades necesarias para
desempefiar su trabajo muestran mayores niveles de compromiso. Ademas, se
observo que los empleados que perciben un alto nivel de autonomia en sus tareas

también tienden a mostrar un mayor compromiso organizacional (r = 0.29).

En las conclusiones, los autores destacaron que el compromiso organizacional tiene
efectos positivos en la reduccién de comportamientos de retiro, como la rotacion
laboral y el ausentismo. Los hallazgos de este meta-analisis son altamente relevantes
para investigaciones que buscan explorar los factores que impactan en el compromiso
organizacional, ya que proporcionan un marco tedrico y empirico amplio sobre cémo

los antecedentes laborales y personales influyen en el compromiso organizacional.
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2.5.2 Antecedentes Nacionales

Iturria y Millones (2024), en el estudio titulado “Factores condicionantes del
compromiso organizacional de los trabajadores de la Institucion Educativa Enrique
Meiggs de Chimbote”, investigaron los factores que influyen en el compromiso
organizacional de los trabajadores en una institucion educativa pablica en Peru. El
objetivo principal fue identificar como variables demograficas, condiciones laborales
y experiencias laborales impactan las tres dimensiones del compromiso
organizacional: afectivo, de continuidad y normativo. La investigacion se baso en
una metodologia cuantitativa descriptiva con una muestra de 30 trabajadores,
utilizando un cuestionario de escala Likert para la recoleccion de datos.

Los resultados mostraron que el 57% de los trabajadores se encuentran en el rango
de edad de 46 a 55 afios, con un predominio de mujeres (67%) y con un 83% que
tiene licenciatura. En cuanto a la antigtiedad, el 33% de los trabajadores tiene més de
25 afios de servicio. Las condiciones laborales fueron calificadas como buenas por
el 97% de los encuestados, mientras que el 100% considera positivas las
apreciaciones y experiencias laborales. En cuanto a los tipos de compromiso, el 90%
de los trabajadores mostrd un alto nivel de compromiso afectivo, mientras que el
compromiso continuidad mostro niveles regulares en el 73% de los encuestados. El
compromiso normativo también fue elevado, con un 70% de trabajadores en niveles
altos.

Las conclusiones indican que los factores demograficos y las condiciones laborales
juegan un papel importante en el compromiso organizacional. El estudio destaca que,
si bien los trabajadores muestran un alto compromiso afectivo y normativo, el
compromiso continuidad es mas bajo, lo que sugiere que algunos empleados
permanecen en la organizacion por necesidad mas que por un sentido de lealtad o
deseo.

Quenayay Colque (2023), en el estudio titulado “Regimenes laborales y compromiso
organizacional de los funcionarios publicos de la Municipalidad Distrital de San
Miguel”, investigaron los efectos de los diferentes regimenes laborales en el nivel de
compromiso organizacional de los funcionarios publicos de la municipalidad distrital
de San Miguel. El objetivo principal fue comparar los regimenes laborales del
Decreto Legislativo 728 y el Decreto Legislativo 1057 (CAS) en funcidn de las tres
dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, de continuidad y normativo.

Se utiliz6 una metodologia cuantitativa de tipo no experimental, con un disefio
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descriptivo-comparativo y una muestra de 86 funcionarios publicos, a quienes se les
aplicd un cuestionario de escala Likert para medir su nivel de compromiso.

Los resultados indicaron que el régimen laboral influye significativamente en el
compromiso organizacional. En el grupo del Decreto Legislativo 728, un 58% de los
funcionarios reportaron un alto nivel de compromiso organizacional en general, en
comparacion con solo el 28% del grupo bajo el régimen del Decreto Legislativo 1057
(CAS). En cuanto al compromiso afectivo, el 90% de los trabajadores del Decreto
Legislativo 728 reportaron un alto nivel, frente al 78% de los trabajadores del
régimen CAS. En la dimension de compromiso continuidad, solo el 25% de los
funcionarios del Decreto Legislativo 728 indicaron un nivel alto, mientras que apenas
el 2% de los del régimen CAS reportaron el mismo nivel. Por otro lado, en el
compromiso normativo, el 65% de los funcionarios bajo el Decreto Legislativo 728
mostraron un alto compromiso, en comparacion con el 67% de los del régimen CAS.
En las conclusiones, los autores destacan que los regimenes laborales tienen una
asociacion significativa con el nivel de compromiso organizacional. Los funcionarios
bajo el Decreto Legislativo 728 tienden a mostrar mayores niveles de compromiso
afectivo y normativo en comparacion con aquellos bajo el régimen CAS, lo que
sugiere que las condiciones laborales y los beneficios asociados a cada régimen
pueden influir en la percepcion de los empleados sobre su relacion con la
organizacion.

Delgado (2022), en el estudio titulado “Regimenes laborales y compromiso
organizacional de los trabajadores de una municipalidad en la provincia de
Andahuaylas”, investigo la relacion entre los regimenes laborales y el compromiso
organizacional de los trabajadores de una municipalidad en dicha provincia. El
objetivo principal fue determinar cémo los distintos regimenes laborales (carrera
administrativa, contratacion administrativa de servicios - CAS, y régimen de
actividad privada) influyen en las tres dimensiones del compromiso organizacional:
afectivo, de continuidad y normativo. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo con un
disefio no experimental y un alcance correlacional, aplicando cuestionarios a una
muestra de 79 trabajadores.

Los resultados revelaron una correlacion significativa de nivel medio entre los
regimenes laborales y el compromiso organizacional (rs = 0.598, p < 0.01). En
particular, la correlacion fue mas alta en el compromiso continuidad (rs = 0.608, p <

0.01), lo que sugiere que los empleados tienden a permanecer en la organizacion
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principalmente por los costos percibidos de dejarla, especialmente en el régimen
CAS. En cuanto al compromiso afectivo, la relacion fue mas debil (rs = 0.370, p <
0.01), indicando que los trabajadores del régimen administrativo mostraron mayor
apego emocional hacia la organizacion. EI compromiso normativo también presento
una correlacion media (rs = 0.564, p < 0.01), lo que sefiala que los empleados sienten
una obligacion moral de permanecer en la organizacion, especialmente aquellos bajo
el régimen 728.

En las conclusiones, se destaca que los regimenes laborales influyen en los niveles
de compromiso organizacional de los trabajadores, especialmente en las dimensiones
de continuidad y normativo. Se recomienda a la municipalidad implementar politicas
que promuevan una mayor estabilidad laboral y beneficios para reforzar el
compromiso afectivo de los trabajadores.

Tejada (2020), en el estudio titulado “Motivacion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una municipalidad distrital de Arequipa, 20207,
investigo la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en
los colaboradores de una municipalidad distrital en Arequipa, Perd. El objetivo
principal fue determinar si existe una correlacion significativa entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en el contexto de una entidad publica,
considerando las tres dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, de
continuidad y normativo. Para llevar a cabo este estudio se utilizd6 un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental de corte transversal y una muestra de 65
colaboradores, aplicando dos escalas: la escala de motivacion en el trabajo de R-
MAWS (2012) y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991).
Los resultados indicaron una correlacion positiva moderada entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional (r = 0.416, p = 0.001), lo que sugiere que, a
medida que aumenta la motivacién laboral, también lo hace el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores. En particular, la motivacion intrinseca mostro
una relacion fuerte con el compromiso afectivo (r = 0.682), lo que indica que los
colaboradores que encuentran satisfaccidn interna en su trabajo tienden a estar mas
emocionalmente comprometidos con la organizacion. Sin embargo, el compromiso
continuidad no mostro una relacion tan significativa con la motivacion laboral (r =
0.315), lo que podria sugerir que factores externos, como los beneficios laborales o

la estabilidad, tienen menor influencia en esta dimension.
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En las conclusiones, se sefiala que tanto la motivacion como el compromiso
organizacional son esenciales para mejorar el desempefio de los colaboradores en la
municipalidad, el autor ademas recomienda implementar estrategias que refuercen la
motivacion intrinseca, como el reconocimiento de logros y la creacion de un entorno
laboral que favorezca el crecimiento personal, para aumentar el compromiso afectivo
y reducir la rotacion laboral.

Justiniano (2020), en el estudio titulado “Diversidad Generacional y Compromiso
Organizacional en los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional
Agraria de la Selva”, investigd la relacion entre la diversidad generacional y el
compromiso organizacional en los trabajadores administrativos de dicha universidad.
El objetivo principal fue determinar si existen diferencias significativas en el
compromiso organizacional entre las generaciones Baby Boomers, Generacion X y
Generacion Y, abarcando las tres dimensiones del compromiso: afectivo, de
continuidad y normativo. El estudio utilizd un disefio no experimental de tipo
transversal, y se aplicé la prueba estadistica no paramétrica de Kruskal-Wallis para
la comprobacion de hipotesis, con una muestra de 111 trabajadores.

Los resultados indicaron que existen diferencias significativas entre los grupos
generacionales en relacion con el compromiso organizacional general (H = 11.019,
p < 0.004). En particular, se encontraron diferencias significativas en el compromiso
afectivo (H = 17.088, p < 0.000) y en el compromiso normativo (H = 7.703, p <
0.021), mientras que no se hallaron diferencias significativas en el compromiso
continuidad (H = 3.307, p > 0.191). Los Baby Boomers presentaron los mayores
niveles de compromiso afectivo y normativo, con el 72% mostrando un alto
compromiso afectivo y el 63% con un alto compromiso normativo. La Generacion
X también mostré resultados favorables, especialmente en el desarrollo profesional,
con un 82% indicando un avance ascendente en sus carreras. En contraste, la
Generacion Y presentd un mayor porcentaje de compromiso afectivo medio (71%) y
bajos niveles de compromiso continuidad (63%).

En las conclusiones, se afirma que la diversidad generacional influye de manera
significativa en el compromiso organizacional, especialmente en las dimensiones
afectiva y normativa.

Tejada (2020), en el estudio titulado ‘“Motivacion laboral y compromiso
organizacional en colaboradores de una municipalidad distrital de Arequipa, 2020,

investigo la relacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional en
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los colaboradores de una municipalidad distrital en Arequipa, Perd. El objetivo
principal fue determinar si existe una correlacion significativa entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional en el contexto de una entidad publica,
considerando las tres dimensiones del compromiso organizacional: afectivo, de
continuidad y normativo. Para llevar a cabo este estudio se utilizd un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental de corte transversal y una muestra de 65
colaboradores, aplicando dos escalas: la escala de motivacion en el trabajo de R-
MAWS (2012) y la escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991).
Los resultados indicaron una correlacion positiva moderada entre la motivacion
laboral y el compromiso organizacional (r = 0.416, p = 0.001), lo que sugiere que, a
medida que aumenta la motivacién laboral, también lo hace el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores. En particular, la motivacién intrinseca mostro
una relacién fuerte con el compromiso afectivo (r = 0.682), lo que indica que los
colaboradores que encuentran satisfaccion interna en su trabajo tienden a estar mas
emocionalmente comprometidos con la organizacion. Sin embargo, el compromiso
continuidad no mostrd una relacién tan significativa con la motivacion laboral (r =
0.315), lo que podria sugerir que factores externos, como los beneficios laborales o
la estabilidad, tienen menor influencia en esta dimension.

En las conclusiones, se sefiala que tanto la motivaciéon como el compromiso
organizacional son esenciales para mejorar el desempefio de los colaboradores en la
municipalidad, el autor ademas recomienda implementar estrategias que refuercen la
motivacion intrinseca, como el reconocimiento de logros y la creacion de un entorno
laboral que favorezca el crecimiento personal, para aumentar el compromiso afectivo

y reducir la rotacion laboral.

Antecedentes Locales

Garcia (2024), en la investigacion "Liderazgo y compromiso organizacional para el
desarrollo local de las municipalidades de la provincia de La Convencion”, explord
coémo el liderazgo y el compromiso organizacional afectan el desarrollo local de las
municipalidades de dicha provincia. Este estudio, que emple6 un enfoque
cuantitativo de tipo basico y explicativo, revelo que el liderazgo y el compromiso
organizacional tienen una influencia directa y significativa en el desarrollo local, con
un coeficiente de determinacion (R cuadrado) de 0.722, indicando que estos factores
explican el 72.20% de la variabilidad del desarrollo local.
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El andlisis realizado utiliz6 el modelo de ecuaciones estructurales (SEM),
encontrando que el 65.5% de la influencia es directa y significativa proveniente de
los constructos de liderazgo y compromiso organizacional. Adicionalmente, el
analisis de regresion lineal maltiple mostro que el liderazgo explica un 67.50% de la
variabilidad, mientras que el compromiso organizacional de las personas en cargos
gerenciales explica solo un 0.40%, destacando que ambas variables inciden
favorablemente en el desarrollo local de las municipalidades examinadas.

Guillen (2022), en el estudio "Remuneracién y Compromiso Organizacional en el
personal asistencial en un Hospital Nivel 11, Lima-2022", examind la relacion entre
la remuneracion y el compromiso organizacional del personal asistencial en un
hospital de nivel 1l en Lima, Peru. La investigacién adopt6 un enfoque cuantitativo,
no experimental y transversal para analizar las respuestas de 67 profesionales
asistenciales mediante cuestionarios especificos para cada variable. Los resultados
obtenidos a través de la correlacion Rho de Spearman indicaron que la relacion entre
remuneracién y compromiso organizacional es generalmente baja. Por ejemplo, se
encontrd una correlacién de 0.261 con un valor de significancia de 0.033 entre la
remuneracion y el compromiso organizacional general, lo que sugiere una relacion
estadisticamente significativa, aunque débil.

Detalladamente, para el compromiso afectivo la relacion fue nula (Rho de Spearman
=0.125, significancia = 0.313), para el compromiso continuidad fue ligeramente méas
fuerte pero aun débil (Rho de Spearman = 0.278, significancia = 0.023), y para el
compromiso normativo también fue débil (Rho de Spearman = 0.24, significancia =
0.048). Estos resultados sugieren que, mientras hay algunas relaciones estadisticas
entre la remuneracion y varias formas de compromiso organizacional, estas no son
particularmente fuertes, destacando la complejidad de los factores que influyen en el
compromiso del personal asistencial y la necesidad de explorar otros elementos
motivacionales y de gestion que podrian jugar roles méas determinantes en su

compromiso organizacional.

Guillen (2022), en el estudio "Remuneracion y Compromiso Organizacional en el
personal asistencial en un Hospital Nivel I, Lima-2022", se examin0 la relacion entre
la remuneracion y el compromiso organizacional del personal asistencial en un
hospital de nivel 1l en Lima, Peru. La investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo,
no experimental y transversal para analizar las respuestas de 67 profesionales
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asistenciales mediante cuestionarios especificos para cada variable. Los resultados
obtenidos a través de la correlacion Rho de Spearman indicaron que la relacion entre
remuneracion y compromiso organizacional es generalmente baja. Por ejemplo, se
encontré una correlacion de 0.261 con un valor de significancia de 0.033 entre la
remuneracion y el compromiso organizacional general, lo que sugiere una relacion
estadisticamente significativa, aunque debil.

Detalladamente, para el compromiso afectivo la relacion fue nula (Rho de Spearman
=0.125, significancia = 0.313), para el compromiso continuidad fue ligeramente mas
fuerte pero aun débil (Rho de Spearman = 0.278, significancia = 0.023), y para el
compromiso normativo también fue débil (Rho de Spearman = 0.24, significancia =
0.048); mostrando que hay algunas relaciones estadisticas entre la remuneracion y
varias formas de compromiso organizacional que no son particularmente fuertes,
destacando la complejidad de los factores que influyen en el compromiso del
personal asistencial y la necesidad de explorar otros elementos motivacionales y de

gestidn que podrian jugar roles mas determinantes en su compromiso organizacional.

Bendez( y Ugarte (2020), en el estudio titulado "Motivacion y compromiso
organizacional del personal administrativo en la Unidad Ejecutora-410 Hospital de
Quillabamba — Provincia de la Convencion - 2020", investigaron la relacion entre la
motivacién y el compromiso organizacional del personal administrativo en un
hospital en la Provincia de La Convencion durante el afio 2020. Utilizando un
enfoque cuantitativo, no experimental y correlacional, se encuest6 a 34 empleados
utilizando un cuestionario de 38 items disefiado especificamente para la
investigacion. Los resultados indicaron que tanto la motivacién como el compromiso
organizacional se encontraron en un nivel medio, con puntajes promedio de 2.92 y
3.31, respectivamente. A traves del analisis estadistico, se establecio una correlacion
positiva moderada entre motivacion y compromiso organizacional, con un
coeficiente de correlacion r=0.455 y un valor p=0.000, lo que confirma la hipétesis
de que existe una relacion significativa entre estas variables. Estos hallazgos
muestran como las politicas de motivacion implementadas pueden influir
positivamente en el compromiso organizacional, resaltando la importancia de
estrategias bien disefiadas para fomentar un ambiente laboral que promueva la lealtad

y la dedicacion del personal administrativo.
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CAPITULO III

HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1 Hipotesis
3.1.1 Hipdtesis general
Los factores demograficos y laborales tienen un efecto significativo en el

compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco.

3.1.2 Hipdtesis especificas
HEL: Los factores demograficos tienen un efecto significativo en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco.

HE2: Los factores laborales tienen un efecto significativo en el compromiso
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco.

3.2 Identificacion de variables e indicadores
3.2.1 Variables independientes

3.2.1.1 Factores Demogréficos
Los factores demograficos es un conjunto de caracteristicas personales y
socioecondmicas que describen a los individuos dentro de una poblacion (Ashraf,

2020 y Real Academia Espafiola, s. f.).

3.2.1.2 Factores Laborales
Los factores laborales es un conjunto de componentes criticos que influyen
directamente en la dinamica del entorno laboral y la experiencia del trabajador
dentro de una organizacion (Mathieu & Zajac, 1990 y Real Academia Espafiola,
s. f).

3.2.2 Variable dependiente

3.2.2.1 Compromiso Organizacional
Es un constructo psicoldgico que genera un apego del trabajador a la organizacion,
por su sentimiento de pertenencia e identificacion con la misma, que tiene
implicaciones para la decision de continuar siendo miembro o no de la organizacion
(Meyer & Allen, 1991).
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Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Conjunto de caracteristicas Caracteristicas Genero Femenino, Masculino
personales y socioecondmicas sociodemogréaficas Edad Numero

Factores que describen a los individuos especificas de los Estado Civil Soltero, Casado/Union Libre,

Demogréficos

dentro de wuna poblacién
(Ashraf, 2020; Real Academia
Espafiola, s. f.).

individuos, que incluyen
género, edad, estado civil y
nivel educativo

Divorciado, Viudo

Nivel Educativo

Secundario, Técnico,
Universitario, Posgrado

Conjunto de componentes
criticos que influyen
directamente en la dindamica del

Caracteristicas laborales
especificas del trabajador,

Antigliedad

NUmero

Régimen Laboral

D.L. 276 Nombrado,
D.L. 276 Contratado,

Factores entorno Ia_boral y la experiencia qlue_ incluyen antigUeQad, D.L. 1057 CAS
Laborales del tr_abaj_a,dor dentro.de una régimen _ laboral, _ _r,uvel Escala Remunerativa _ Profesional. Técnico, Auxiliar
organizacion  (Mathieu & remunerativo y posicion o
i . i o Mando medio, mando
Zajac, 1990; Real Academia cargo. Posicién o Cargo :
Espafiola, s. f.). operativo
Es un constructo psicolégico . Compromiso  Grado de sentimiento i
P g - . p . Escala de Likert
gue genera un apego del Constructo tridimensional afectivo de pertenencia
trabajador a la organizacién, que incluye el apego Grado de percepcion
por su sentimiento de afectivo, la continuidad . Compromiso  de costos asociados .
. . L - o Escala de Likert
Compromiso pertenencia e identificacion basada en los costos de dejar continuidad con abandonar la
Organizacional con la misma, que tiene la organizacion y la organizacion
implicaciones para la decisién obligacion normativa de Grado de sentimiento
de continuar siendo miembro o permanecer  por  deber . Compromiso  de obligacion moral .
o . Escala de Likert
no de la organizacion (Meyer & moral. normativo para con la

Allen, 1991).

organizacion
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Ambito de estudio

La Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco cuenta con diversas sedes
en las regiones de Cusco en las Provincias de Cusco, Canas, Canchis,
Chumbivilcas, Espinar, Andahuaylas y Tambopata; como también en la provincia
de Andahuaylas en la regiéon de Apurimac y en Tambopata en la Region de Madre

de Dios, como se aprecia en la siguiente imagen.

Figura 5.
Ubicacion geografica de las sedes de la UNSAAC
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Nota: Ubicacion geogréfica de las sedes de la UNSAAC. Reimpreso de Informe técnico
de licenciamiento N°011-2019-SUNEDU/02-12 (p. 20), por SUNEDU (2019).

~

Se tiene la sede principal, la Ciudad Universitaria de Perayoc, ubicada en el casco
urbano de la ciudad, Av. de la Cultura 733; Paraninfo Universitario, ubicado en la
plaza de Armas; Casona Calle Tigre, ubicada en el Centro Historico del Cusco en
la calle del mismo nombre; Estadio Universitario, ubicado en la Avenida de la
Cultura N° 721; Palacio del Almirante, ubicado en la zona urbano monumental del
Cusco en la calle Cordova de Tucuméan y Atadd N° 103; Casona de la calle San
Andrés, ubicada en el &rea urbano monumental de la ciudad del Cusco, calle San
Andrés N° 335; Casa Concha, ubicada en la calle Santa Catalina Ancha N° 320 del

centro historico del Cusco; Granja K’ayra ubicada en la via de evitamiento del
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distrito de San Jeronimo; y, el Centro Experimental La Raya, ubicado en el distrito

de Marangani de la provincia de Canchis.

Tipo, nivel, enfoque y disefio de la investigacion

Tipo

La investigacion corresponde al tipo basica, ya que su propdsito es generar
conocimiento sobre el efecto de los factores demograficos y laborales en el
compromiso organizacional del personal administrativo de la UNSAAC, sin
intervenir directamente en la realidad estudiada. Se centra en la comprension
tedrica de las relaciones entre las variables, contribuyendo al desarrollo del
conocimiento en el &mbito de la gestién organizacional y sirviendo como base

para futuras investigaciones aplicadas.

Nivel

El nivel de investigacion es descriptivo y correlacional-causal, ya que busca
caracterizar el compromiso organizacional del personal administrativo de la
UNSAAC y analizar la relacién entre los factores demograficos y laborales con
sus diferentes dimensiones. En la fase descriptiva, se identifican y presentan las
tendencias y caracteristicas del fendmeno estudiado, mientras que en el nivel
correlacional-causal se examina el grado de asociacion entre las variables y se
determina el efecto de los factores explicativos sobre el compromiso
organizacional, permitiendo establecer relaciones de influencia y posibles

causales entre ellas.

Enfoque

La investigacion se realiz6 bajo el enfoque cuantitativo, ya que se basa en la
recoleccion y andlisis de datos numéricos para medir el efecto de los factores
demogréaficos y laborales en el compromiso organizacional del personal
administrativo de la UNSAAC. Este enfoque permite la aplicacién de técnicas
estadisticas, como la regresion logistica ordinal, para establecer relaciones entre
variables y probar las hipétesis formuladas de manera objetiva y replicable.
Disefio

El disefio corresponde a no experimental, ya que no se manipulan deliberadamente
las variables independientes, sino que se observan y analizan tal como ocurren en

su contexto natural. Dentro de esta clasificacion, el estudio es transversal, dado
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que los datos se recolectan en un solo momento en el tiempo para analizar el efecto
de los factores demograficos y laborales en el compromiso organizacional del
personal administrativo de la UNSAAC.

Método

El método de la investigacion es hipotético-deductivo, ya que parte de la
formulacién de hipotesis basadas en teorias y estudios previos sobre el
compromiso organizacional y su relacion con los factores demogréaficos y
laborales. Posteriormente, estas hipotesis son sometidas a prueba mediante la
recoleccion y analisis de datos cuantitativos, utilizando técnicas estadisticas como
la regresion logistica ordinal. A través de este proceso, se busca confirmar o
refutar las hipétesis planteadas, permitiendo extraer conclusiones objetivas y

generalizables sobre el fendmeno estudiado.

Unidad de analisis
La unidad de analisis la conformd el personal administrativo de la Universidad

Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Poblacién de estudio
La seleccion de poblacion se consideraron los siguientes criterios de inclusion y

exclusién:
Criterio de inclusion:

e Servidores administrativos de la Universidad Nacional de San Antonio Abad

del Cusco.
Criterios de exclusion:

A fin de mantener la homogeneidad de la poblacion y asegurar la validez de los

resultados, se excluyo del grupo objetivo de estudio a:

e Personal docente que cumple funciones administrativas, como decanos y
directores, se justifica debido a sus caracteristicas laborales Unicas, ya que su
funcién principal es la docencia y la investigacion, con responsabilidades
administrativas temporales. Su relacion contractual, rotacién en cargos y doble
rol generan diferencias significativas respecto al personal administrativo de

carrera, lo que podria distorsionar los resultados.
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e Practicantes, se justifica debido a la temporalidad y caracter formativo de su
relacién con la institucion, lo que los distingue del personal administrativo
permanente. Los practicantes no comparten las mismas condiciones laborales,
estabilidad, ni beneficios, y su principal objetivo es el aprendizaje.

e Trabajadores independientes que prestan servicios bajo contrato de locacion de
servicios, se justifica por la naturaleza transitoria y contractual de su vinculo,
que difiere del personal administrativo permanente. Estos trabajadores no gozan
de los mismos beneficios, estabilidad ni politicas laborales, lo que afecta su
percepcion del compromiso organizacional, ademas sus motivaciones y
relaciones con la institucion se centran en la prestacion de servicios especificos

y temporales.

Finalmente, el tamafio de la poblacién conté con un total de 674 servidores

administrativos.

Tamafio de muestra
Para la presente investigacion, la muestra se obtuvo por medio del muestreo

probabilistico, a través de la siguiente férmula:

N * 72 « p*q
n_EZ*(N—1)+ZZ*p*q
Donde:

N =674 : Tamafio de la poblacién
Z=196 : Valorcritico asociado al estadistico Z
E=5% : Error maximo permisible dada la variabilidad de la poblacion
p =50% : Proporcion de individuos que poseen en la poblacion la

caracteristica de estudio.
g =50% : Proporcion de individuos que no poseen en la poblacion la

caracteristica de estudio.

Aplicando la férmula, se obtuvo como resultado 245, por lo tanto, la muestra estuvo
conformada por 245 servidores administrativos de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, que garantiza un nivel de confianza de 95% y un margen

de error del 5%.



4.6

4.7

4.8

58

Técnicas de seleccion de muestra

Para la investigacion se aplicd el muestreo probabilistico, que se define como el
enfoque que permite que la seleccidn de los elementos sea aleatoria y representativa
de la poblacidn, garantizando que los resultados obtenidos puedan generalizarse a
toda la poblacion con un determinado nivel de confianza. La principal caracteristica
del muestreo probabilistico es que ofrece igualdad de oportunidades a cada
miembro de la poblacion de ser elegido, lo cual es fundamental para la validez y

fiabilidad de los estudios cuantitativos (Hernandez & Mendoza, 2018).

Técnicas de recoleccion de informacion

La técnica de recoleccion que se utilizé es la encuesta, la cual consiste de recopilar
datos mediante el cuestionario a una muestra de individuos (Hernandez &
Mendoza, 2018).

El instrumento para llevar a cabo la presente investigacion consistio del
cuestionario, basado en el Modelo del Compromiso Organizacional desarrollado
por Meyer y Allen, que presenta al compromiso organizacional como un constructo
tridimensional compuesto por el compromiso afectivo, compromiso continuidad y
compromiso normativo. El modelo consiste de 18 items, sin embargo, en el presente
estudio se utilizaron 14 de ellos, debido a la semejanza de las preguntas cuando
fueron traducidas al idioma espafiol, y fueron validados por expertos. Todos los
items presentan una escala tipo Likert donde 1 es “Totalmente en desacuerdo”, 2 es
“En desacuerdo”, 3 es “Indeciso”, y 4 es “Totalmente de acuerdo”. La matriz de

instrumentalizacién de esta variable se encuentra en el anexo 2.

Para garantizar la validez del instrumento se sometio al juicio de expertos, y para

el andlisis de confiabilidad se utilizé Alfa de Cronbach y Omega de McDonald.

Técnicas de analisis e interpretacion de la informacién

El analisis e interpretacion de la informacidén en esta investigacion se realizo
siguiendo un enfoque cuantitativo, utilizando herramientas estadisticas que
permitieron describir y explorar las relaciones entre las variables estudiadas. Para
este propdsito, se emplearon tanto técnicas descriptivas como inferenciales,
alineadas con los objetivos de la investigacion, como del nivel descriptivo y

correlacional-causal del estudio.
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En el andlisis descriptivo, se utilizaron medidas de tendencia central (media),
dispersion (desviacion estandar) y frecuencias relativas (porcentajes), lo cual
permitié describir las variables demogréficas y laborales del personal
administrativo, asi como los niveles de compromiso organizacional en sus

dimensiones afectiva, de continuidad y normativa.

En cuento al andlisis inferencial, la regresion logistica ordinal fue elegida debido a
la naturaleza de la variable dependiente, el compromiso organizacional, el cual se
midid en niveles ordinales que reflejan distintos niveles de compromiso. Ademas,
como indican Hair et al. (2019) en su obra llamada Analisis de Datos Multivariados,
la regresion logistica ordinal no requiere asumir normalidad en los datos y es
robusta ante distribuciones no normales, lo que la hace adecuada para analizar
fendmenos organizacionales donde las respuestas tienden a agruparse en categorias
ordenadas Asimismo, este método permitid estimar la razén de ventajas conocida
como odds ratio, que indica cuanto aumenta o disminuye la probabilidad de
pertenecer a una categoria superior de la variable dependiente, manteniendo

constantes las demas variables (Gujarati, 2003).

Cabe sefialar que se opt6 por utilizar la regresion logistica ordinal en lugar de otras
alternativas, como la regresion lineal multiple o la regresion logistica multinomial.
La primera fue descartada debido a que la variable dependiente, compromiso
organizacional, es de naturaleza ordinal y no continua, lo que viola los supuestos
de laregresion lineal. Por su parte, la regresion logistica multinomial fue descartada
al no cumplirse uno de sus supuestos fundamentales, relacionado con la
independencia de categorias. En cambio, la regresion logistica ordinal, método
finalmente elegido, resulto adecuada para el tipo de variable analizada y no presento
inconvenientes técnicos; ademas, los supuestos requeridos por esta técnica fueron

verificados y considerados aceptables.

Técnicas para demostrar la verdad o falsedad de las hipotesis planteadas
Para la investigacion se aplico el andlisis inferencial, ya que permite evaluar la
relacién entre los factores demograficos y laborales con el compromiso
organizacional del personal administrativo de la UNSAAC. Se utilizaron pruebas
estadisticas como la regresion logistica ordinal para determinar el efecto

significativo de las variables independientes sobre las dimensiones del compromiso
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organizacional; ademas, se calcularon intervalos de confianza y valores de

significancia (p-valor) para contrastar las hipdtesis planteadas.

En cuanto al software, se empled Microsoft Excel version 2017 para la depuracion
y estructuracion de la base de datos, asi como para la generacion de tablas
descriptivas; y se empled SPSS version 25 para realizar andlisis estadisticos
avanzados, incluyendo pruebas de confiabilidad como el alfa de Cronbach y omega
de McDonald, analisis descriptivo y analisis inferencial mediante regresion

logistica ordinal.

4.10 Presentacion del instrumento aplicado
Para determinar la relacion de los factores demograficos y laborales en el
compromiso organizacional, se realizd la aplicacion del instrumento a 245

trabajadores, mismo que se muestra en el anexo 3, y presenta la siguiente

distribucioén:
Tabla 2.
Distribucidn de los items en el cuestionario
Variables Dimensiones Indicadores items
Género 1
Factores Edad 2
Demograficos Estado Civil 3
Nivel Educativo 4
Antigliedad 5
Factores Régimen Laboral 6
Laborales Escala Remunerativa 7
Posicion o Cargo 8
Compromiso  Grado de sentimiento de 9,10, 11, 12,
afectivo pertenencia 13

Grado de percepcidn de

. Compromiso : 14, 15, 16,
Compromiso s costos asociados con
L continuidad e 17,18
Organizacional abandonar la organizacion
Compromiso Grqdo de sentimiento de 19, 20, 21,
. obligacién moral para con
normativo 22

la organizacion

Para el procesamiento estadistico de la informacion recolectada, las variables
independientes correspondientes a los factores demogréaficos y laborales fueron

codificadas con el propdsito de facilitar su andlisis. Las variables “edad" y
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"antigliedad" fueron tratadas como continuas, expresadas en afios, mientras que
las demaés variables se definieron como categdricas, asignando cddigos numéricos
a cada una de sus modalidades. Esta codificacion permitido su adecuada
incorporacion en los modelos de andlisis inferencial, especialmente en la regresion

logistica ordinal. La codificacion especifica se detalla en la siguiente tabla:

Tabla 3.
Codificacion de las variables Factores Demograficos y Factores Laborales
Variable Indicador ~ Codigo Descripcion
] 1 Masculino
Geénero ]
2 Femenino
Edad - -
o 0 No casado
- Estado Civil
Factores demograficos 1 Casado
1 Secundario
] ] 2 Técnico
Nivel Educativo . o
3 Universitario
4 Posgrado
Antigliedad - -
1 1057 CAS
Regimen 2 276 Contratado
Laboral
3 276 Nombrado
Factores laborales 1 Auxiliar
Escala _
. 2 Técnico
Remunerativa
3 Profesional
Posicion o 1 Operativo
Cargo 2 Mando medio

Por otra parte, la escala de medicion del instrumento empleada para la variable
dependiente Compromiso Organizacional fue la Escala de Likert, que detalla
valores de totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y

totalmente de acuerdo, siendo el menor valor 1y el mayor 5.

Los datos recogidos por el instrumento se muestran en el anexo 6.
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Por otra parte, para la realizacion de las interpretaciones estadisticas, se vio por

conveniente la baremacién de la variable Compromiso Organizacional, quedando

de la siguiente forma:

Tabla 4.

Baremacion de la variable Compromiso Organizacional

Escala de interpretacion del

Promedio Compromiso Organizacional
1.00-2.33 Bajo

2.34—3.66 Medio

3.67 — 5.00 Alto

4.10.1 Validez del instrumento

Para determinar la validez del cuestionario, se ha sometido al juicio de tres

expertos, mismos que se encuentran en el anexo 5; se resume aqui los resultados:

Tabla 5.

Andlisis de validez del instrumento

Criterio Experto N°1  Experto N°2  Experto N°3 Promedio
1. Claridad 90.00% 75.00% 90.00% 85.00%
2. Objetividad 80.00% 75.00% 75.00% 76.67%
3. Actualidad 90.00% 75.00% 60.00% 75.00%
4. Organizacion 90.00% 90.00% 75.00% 85.00%
5. Suficiencia 80.00% 75.00% 75.00% 76.67%
6. Intencionalidad 80.00% 75.00% 60.00% 71.67%
7. Consistencia 80.00% 90.00% 90.00% 86.67%
8. Coherencia 90.00% 90.00% 90.00% 90.00%
9. Metodologia 90.00% 75.00% 90.00% 85.00%
10. Conveniencia 80.00% 75.00% 60.00% 71.67%
Validacion Cuantitativa: 80.33%

Validacién Cualitativa: Muy bueno

Aplicabilidad: Es aplicable

En promedio resulta una puntuacion de 80.33%, por lo que el instrumento es

valido y cumple las condiciones metodoldgicas para ser aplicado.
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4.10.2 Confiabilidad del instrumento
Dado que las variables de esta investigacion fueron medidas mediante escalas de
tipo Likert de cinco niveles, se considero pertinente emplear el coeficiente omega
de McDonald como medida principal de confiabilidad interna, en complemento a
la tradicional alfa de Cronbach.
Segln Hair et al. (2019) alfa de Cronbach parte del supuesto de que todos los
items tienen igual peso en la medicion del constructo (tau-equivalencia), lo cual
es poco realista en escalas psicométricas donde las cargas de los items suelen
variar; por lo que recomienda el uso de omega de McDonald, ya que éste se basa
en andlisis factorial y permite estimar la confiabilidad considerando las
diferencias en las cargas factoriales de los items, lo que lo convierte en una medida
mas robusta y precisa, especialmente en instrumentos con datos ordinales.
Ademas, diversos autores como Viladrich et al. (2017) sefialan que el omega es
mas adecuado para escalas con pocas categorias de respuesta, como las de cinco
puntos, ya que ofrece una mejor aproximacion a la consistencia interna real del

instrumento, sin sobrestimar ni subestimar el nivel de confiabilidad.

Tabla 6.
Analisis de confiabilidad del instrumento
Dimensiones NUmero de Omega de Alfa de
elementos McDonald Cronbach
Compromiso Afectivo 5 0.871 0.869
Compromiso Continuidad 5 0.836 0.884
Compromiso Normativo 4 0.829 0.827

Los resultados obtenidos para las tres dimensiones del Compromiso
Organizacional muestran para ambos coeficientes valores superiores a 0.80,
demostrando una alta consistencia interna, lo cual indica una alta confiabilidad
del instrumento.

Cabe mencionar que no se aplicaron coeficientes de confiabilidad a los factores
demogréficos y laborales, ya que, como indica (Hernandez & Mendoza, 2018)
para variables que no derivan de escalas psicométricas, sino que corresponden a
datos directos y observables de los encuestados, no es correcto hacer un analisis
de consistencia interna; puesto que para la validez de este tipo de variables
objetivas se garantiza en la claridad de su formulacién y codificacion.
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CAPITULO V
PRESENTACION DE RESULTADOS

5.1 Analisis descriptivo

5.1.1 Analisis descriptivo de la variable Factores Demograficos

Tabla 7.
Anélisis descriptivo de la variable Factores Demogréficos
Indicador Valores Frecuencia Porcentaje
) Masculino 146 59.59%
Género )
Femenino 99 40.41%
Menor o igual a 30 afios 23 9.39%
De 31 a 40 afios 52 21.22%
Edad De 41 a 50 afios 57 23.27%
De 51 a 60 afios 59 24.08%
Mayor o igual a 61 afios 54 22.04%
o No casados 144 58.78%
Estado Civil
casados 101 41.22%
Secundario 96 39.18%
Técnico 12 4.90%
vae_l Universitario 124 50.61%
Educativo
Maestria 13 5.31%
Doctorado 0 0.00%

La distribucién de los participantes en el estudio, segun el género, muestra que el

59.59% de los encuestados son varones, mientras que el 40.41% son mujeres.

En cuanto a la variable edad, el 9.39% de los encuestados tienen 30 afios 0 menos,
el 21.22% se encuentran en el rango de 31 a 40 afios, el 23.27% tienen entre 41y
50 anos, el 24.08% estan en el rango de 51 a 60 afos, y el 22.04% tienen 61 afios

0 mas.

En lo que respecta al estado civil, el 58.78% de los encuestados son no casados,

mientras que el 41.22% estan casados.

En cuanto al nivel educativo, el 39.18% de los participantes tienen estudios

secundarios, el 4.90% cuentan con formacion técnica, el 50.61% poseen estudios
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universitarios, y el 5.31% han alcanzado el nivel de maestria. No se reporta ningun

participante con estudios de doctorado.

Analisis descriptivo de la variable Factores Laborales

Tabla 8.
Anélisis descriptivo de la variable Factores Laborales

Indicador Valores Frecuencia Porcentaje
Menor o igual a 5 afios 47 19.18%
_ De 6 a 15 afios 92 37.55%
Aln“gu.eda‘?',e” De 16 a 25 afios 34 13.88%
a Institucion
De 26 a 35 afios 33 13.47%
Mayor o igual a 36 afios 39 15.92%
1057 CAS 99 40.41%
Regimen 276 Contratado 35 14.29%
Laboral
276 Nombrado 111 45.31%
Auxiliar 84 34.29%
Escala Técnico 93 37.96%
Remunerativa
Profesional 68 27.76%
Posicion o Operativo 221 90.20%
Cargo Mando medio 24 9.80%

La distribucion de los encuestados segun la antigliedad en la institucién muestra
que el 19.18% ha trabajado en la institucion por un periodo de 5 afios 0 menos, el
37.55% tiene entre 6 y 15 afios de antiguiedad, el 13.88% ha estado entre 16 y 25
afios, el 13.47% entre 26 y 35 afios, y el 15.92% cuenta con una antigtiedad de 36

afios 0 mas.

En cuanto al régimen laboral, el 40.41% de los encuestados se encuentran bajo el
régimen 1057 (CAS), el 14.29% bajo el régimen 276 (contratado), y el 45.31%

bajo el régimen 276 (nombrado).

En relacion con la escala remunerativa, el 34.29% ocupa cargos con remuneracion
en la escala auxiliar, el 37.96% en la escala técnica, y el 27.76% en la escala

profesional.

Respecto a la posicion o cargo, el 90.20% de los encuestados desempefian

funciones operativas, mientras que el 9.80% ocupan cargos de mando medio.
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5.1.3 Analisis descriptivo de la variable Compromiso Organizacional

Tabla 9.
Anélisis descriptivo de la dimension Compromiso Afectivo

Items del compromiso Afectivo Media Desviacion
Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en

esta institucion. 2.75 0.96
;d?(;\st(z)?oupeiggs problemas de esta institucion fueran los 358 0.88
ﬁsl,t.a institucion tiene un gran significado personal para 334 1.09
Me siento como “parte de la familia” en esta institucion.  3.11 0.95
Valoro pertenecer a esta institucion por el prestigio que 351 0.90

tiene.

El item "Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta institucion™
obtuvo una media de 2.75 con una desviacion estandar de 0.96, lo que sugiere una
baja disposicion por parte de los encuestados a permanecer a largo plazo en la
institucion.

El item "Siento que los problemas de esta institucion fueran los mios propios"
presentd una media de 3.58 y una desviacién estandar de 0.88, lo que indica un
nivel moderado de identificacion emocional con los problemas institucionales.
Por su parte, el item "Esta institucién tiene un gran significado personal para mi*"
tuvo una media de 3.34 y una desviacion estandar de 1.09, reflejando un nivel

moderado de importancia personal hacia la institucion.

El item "Me siento como 'parte de la familia' en esta institucion™ registré una
media de 3.11 y una desviacion estandar de 0.95, lo cual sugiere una percepcion

moderada de integracion familiar dentro del ambiente institucional.

El item "Valoro pertenecer a esta institucion por el prestigio que tiene" mostré una
media de 3.51 y una desviacion estandar de 0.90, lo que sefiala una valoracion
moderada del prestigio institucional por parte de los encuestados.
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Tabla 10.
Anélisis descriptivo de la dimension Compromiso Continuidad

Items del compromiso Continuidad Media Desviacion

He puesto tanto de mi en esta institucion, que no podria

considerar trabajar en otro lado. 3.16 1.08
Demasiadas cosas en mi vida se verian afectadas si
- . . R 3.56 1.14

decidiera dejar ahora mismo esta institucion.
Actualmente trabajo en esta institucion mas por necesidad 3.39 120
que por placer. ' '
Permanezco en esta institucion porque afuera me resultaria

o . ) 3.84 0.94
dificil conseguir trabajo.
Ahora mismo seria dificil para mi dejar esta institucion, 355 112

incluso si quisiera hacerlo.

El item "He puesto tanto de mi en esta institucion, que no podria considerar
trabajar en otro lado™ muestra una media de 3.16 y una desviacion estandar de
1.08, lo que refleja una baja percepcién de los encuestados sobre su inversion

emocional y profesional en la institucion.

El item "Demasiadas cosas en mi vida se verian afectadas si decidiera dejar ahora
mismo esta institucion" tiene una media de 3.56 y una desviacion estandar de 1.14,
lo que indica una percepcion moderada de los costos asociados a dejar la
institucion.

Por su parte, el item "Actualmente trabajo en esta institucién mas por necesidad
que por placer" obtuvo una media de 3.39 y una desviacion estandar de 1.20, lo
que sugiere que los encuestados sienten una motivacion moderada basada en la

necesidad.

El item "Permanezco en esta institucion porque afuera me resultaria dificil
conseguir trabajo" presentd una media de 3.84 con una desviacidn estandar de
0.94, lo que indica una percepcion relativamente alta de dificultad para encontrar

empleo fuera de la institucion.

Finalmente, el item "Ahora mismo seria dificil para mi dejar esta institucion,
incluso si quisiera hacerlo” registr6 una media de 3.55 y una desviacion estandar
de 1.12, lo que refleja una percepcion moderada de los obstaculos para dejar la

organizacion.
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Tabla 11.
Anélisis descriptivo de la dimension Compromiso Normativo
Items del compromiso Normativo Media Desviacion
Me sentiria culpable de dejar de trabajar en esta
institucidn, puesto que mi participacion es importante y 3.18 0.88

afiade una diferencia a la organizacion.

Me sentiria culpable si dejase ahora esta institucion,

considerando todo lo que me ha dado. 3.20 0.92
Seria indebido dejar de trabajar en esta institucion puesto

: - 2.73 0.94
que siento el deber con mi jefe.
Seria indebido dejar de trabajar en esta institucion puesto 3.04 0.97

que siento el deber con las personas que trabajan conmigo.

Los resultados de los items relacionados con el compromiso normativo presentan

las siguientes medias y desviaciones estandar.

El item "Me sentiria culpable de dejar de trabajar en esta institucion, puesto que
mi participacion es importante y afiade una diferencia a la organizacion" tiene una
media de 3.18 y una desviacion estandar de 0.88, lo que indica que los encuestados
perciben de manera moderada que su trabajo tiene un impacto importante en la

institucién, aunque no parece ser un factor decisivo en su permanencia.

El item "Me sentiria culpable si dejase ahora esta institucion, considerando todo
lo que me ha dado" mostrd una media de 3.20 y una desviacion estandar de 0.92,
reflejando que los encuestados tienen una percepcion moderada de lealtad hacia

la institucion, basada en las oportunidades que han recibido.

Por otro lado, el item "Seria indebido dejar de trabajar en esta institucion puesto
que siento el deber con mi jefe" presentd una media de 2.73 y una desviacion
estandar de 0.94, lo que sugiere que el sentido de obligacion hacia los superiores

es bajo entre los encuestados.

De manera similar, el item "Seria indebido dejar de trabajar en esta institucién
puesto que siento el deber con las personas que trabajan conmigo™ arrojé una
media de 3.04 y una desviacion estandar de 0.97, lo que indica una percepcion

moderada de lealtad hacia los comparieros de trabajo.
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Tabla 12.
Analisis descriptivo de la variable Compromiso Organizacional

Minimo  Maximo Media Desviacion

Compromiso Afectivo 1.80 5.00 3.26 0.78
Compromiso Continuidad 1.40 5.00 3.50 0.91
Compromiso Normativo 1.50 4.50 3.04 0.75
Compromiso Organizacional 2.12 4.33 3.26 0.48

En cuanto al compromiso afectivo, se observa que los valores varian entre 1.80 y
5.00, con una media de 3.26 y una desviacion estandar de 0.78. Esto indica que,
en promedio, los encuestados tienen un nivel moderado de compromiso

organizacional, con cierta variabilidad entre las respuestas.

Para el compromiso continuidad, los valores flucttan entre 1.40 y 5.00, con una
media de 3.50 y una desviacion estandar de 0.91. Este resultado sugiere que los
encuestados perciben, en promedio, un nivel moderado de necesidad o dificultad
para dejar la organizacion debido a los costos o dificultades asociados con un

posible cambio de empleo, aunque existe una mayor dispersion en las respuestas.

En lo que respecta al compromiso normativo, los valores oscilan entre 1.50 y 4.50,
con una media de 3.04 y una desviacion estandar de 0.75. Esto refleja que los
encuestados presentan un nivel moderado de sentido de obligacién moral o lealtad

hacia la organizacion, con una ligera variabilidad en las percepciones.

Finalmente, el compromiso organizacional general, el cual resulta del promedio
del compromiso afectivo, continuidad y normativo, presenta un rango de 2.12 a
4.33, con una media de 3.26 y una desviacion estandar de 0.48. Estos resultados
indican que, en conjunto, el nivel de compromiso organizacional de los
encuestados es moderado, aunque con una dispersion considerable en los niveles

de compromiso entre los individuos.
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Tabla 13.
Anélisis de frecuencias de la variable Compromiso Organizacional
Dimensién Valores Frecuencia Porcentaje
Bajo 32 13.06%
Compro_mlso Medio 148 60.41%
Afectivo
Alto 65 26.53%
Bajo 26 10.61%
Compromiso : 42.45%
Continuidad Medio 104
Alto 115 46.94%
Compror_nlso Medio 121 49.39%
Normativo
Alto 74 30.20%
Compromiso Medio 188 76.73%

Organizacional
Alto 53 21.63%

Los resultados reflejan que el compromiso organizacional es predominantemente
de nivel medio, con diferencias en la intensidad de sus dimensiones. En cuanto al
compromiso afectivo, el 60.41% de los trabajadores muestra un nivel medio, lo
que indica que tienen una conexion emocional moderada con la institucién. Sin
embargo, solo el 26.53% presenta un compromiso afectivo alto, lo que sugiere que
una proporcion reducida de empleados se siente plenamente identificada con la
organizacion. Por otro lado, el 13.06% muestra un nivel bajo en esta dimension,
reflejando una falta de apego emocional y una posible desvinculacién con los

valores institucionales.

El compromiso continuidad exhibe una tendencia distinta, con un 46.94% de
trabajadores en el nivel alto, lo que indica que casi la mitad de los empleados
percibe altos costos asociados a dejar la organizacion, ya sea por estabilidad
laboral, beneficios adquiridos o dificultades para encontrar otro empleo similar.
Un 42.45% presenta un nivel medio en esta dimension, mientras que solo el
10.61% muestra un nivel bajo, evidenciando que la mayoria de los trabajadores

considera que cambiar de empleo podria representar un riesgo significativo.

En cuanto al compromiso normativo, el 49.39% de los encuestados muestra un

nivel medio, lo que implica que tienen una percepcion moderada de obligacion
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moral hacia la organizacién. Un 30.20% presenta un nivel alto, reflejando un
fuerte sentido de deber y lealtad, mientras que un 20.41% manifiesta un bajo
compromiso normativo, lo que sugiere que una parte de los empleados no se siente

moralmente comprometida con la institucion.

Finalmente, el compromiso organizacional global muestra que el 76.73% de los
trabajadores se encuentra en un nivel medio, mientras que solo el 21.63% alcanza
un nivel alto. Esto indica que la mayoria de los empleados tiene una relacion
moderada con la institucion, influenciada principalmente por la continuidad

laboral mas que por una fuerte identificacion emocional o un sentido de obligacién

moral.
5.1.4 Factores Demogréficos en el Compromiso Organizacional
Tabla 14.
Anélisis comparativo del Compromiso Organizacional segin Factores
Demograficos
Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso
Indicadores Valores Afectivo  Continuidad Normativo Organizacional
(M £ SD) (M £ SD) (M £ SD) (M £ SD)
) Masculino 3.07+£0.74 3.32+0.93 2.87+£0.74 3.09+0.45
Geénero

Femenino 3.54+0.74 3.76+0.82 3.29+0.71 3.53+0.38

Menor o igual a
30 afios

De 31 a40afios  2.96+0.85 2.99+0.83 3.52+0.59 3.16+0.48

3.17+0.84 2.82+0.85 3.82+0.47 3.27+0.52

Edad De 41 a 50 afios  2.97+0.63 3.22+0.86 3.22+0.57 3.14+0.45

De 51 a 60 afios  3.36+0.64 3.78+0.71 2.72+0.65 3.29+0.48

Mayoroiguala = 5781067  4.274054  2.39:057  3.48£0.43

61 afios
o No casados 3.1+0.8 3.25+0.92 3.21+0.77 3.19+0.48
Estado Civil
casados 3.48+0.69 3.85+0.77 2.8+0.67 3.37+0.46
Secundario 3.17+0.7 3.49+0.84 2.37+0.44 3.01+0.38
Nivel Técnico 3.13+0.65 3.33+0.97 3.04+0.23 3.17+0.31

Educativo  Universitario  3.31+0.82 3.51+0.96 3.53+0.58 3.45+0.46

Posgrado 3.52+0.93 3.57+0.91 3.31+0.61 3.47+0.52

El andlisis del compromiso organizacional en funcién de factores demograficos

revela diferencias significativas en sus diversas dimensiones.

En cuanto al género, las mujeres muestran mayores niveles de compromiso en
comparacion con los hombres en todas las categorias evaluadas. En el

compromiso afectivo, las mujeres presentan un promedio de 3.54 + 0.74, mientras
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que los hombres alcanzan 3.07 £ 0.74. De manera similar, en el compromiso
continuidad, las mujeres obtienen 3.76 + 0.82 frente a 3.32 £ 0.93 en los hombres.
En el compromiso normativo, las mujeres superan a los hombres con 3.29 £ 0.71
frente a 2.87 + 0.74, y en el compromiso organizacional total, los valores son de
3.53 £ 0.38 en mujeres y 3.09 + 0.45 en hombres.

Respecto a la edad, se observa una relacion positiva entre esta variable y el
compromiso organizacional, especialmente en las dimensiones de continuidad y
normativo. Los empleados mayores de 61 afios muestran los niveles mas altos en
compromiso afectivo (3.78 £ 0.67) y compromiso continuidad (4.27 + 0.54), lo
que sugiere una mayor estabilidad y apego a la organizacion en este grupo etario.
Por otro lado, los trabajadores menores de 30 afios reportan el mayor compromiso
normativo (3.82 £ 0.47), lo que podria indicar un sentido de obligacion hacia la
organizacion mas pronunciado en este grupo. En los empleados de 31 a 50 afios,
los niveles de compromiso son relativamente homogéneos, con promedios

cercanos a 3.16 y 3.27 en el compromiso organizacional total.

El estado civil también parece influir en el compromiso organizacional,
observandose mayores niveles en los empleados casados en comparacion con los
no casados. En el compromiso afectivo, los casados presentan un promedio de
3.48 + 0.69, mientras que los no casados alcanzan 3.10 + 0.80. En el compromiso
continuidad, la diferencia es aun més marcada, con valores de 3.85 + 0.77 en
casados y 3.25 £ 0.92 en no casados. Sin embargo, en el compromiso normativo,
los no casados obtienen un puntaje mas alto (3.21 = 0.77) en comparacion con los
casados (2.80 + 0.67), lo que podria indicar que los trabajadores sin compromisos
familiares perciben una mayor obligacion moral de permanecer en la
organizacion. En términos generales, el compromiso organizacional total es
mayor en los casados (3.37 £ 0.46) en comparacion con los no casados (3.19 +
0.48), lo que sugiere que el deseo de estabilidad y seguridad laboral en los
empleados casados podria traducirse en mayores niveles de compromiso con la
institucion.

El nivel educativo también muestra una tendencia clara en la relacion con el
compromiso organizacional, con valores més altos en los empleados con mayor
nivel de estudios. En el compromiso afectivo, los trabajadores con posgrado

presentan los valores mas elevados (3.52 + 0.93), seguidos por aquellos con
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formacion universitaria (3.31 = 0.82). En el compromiso continuidad, las
diferencias son menores, aunque los trabajadores con educacion secundaria
reportan un puntaje relativamente alto (3.49 £ 0.84). En el compromiso normativo,
los valores mas bajos se registran en los empleados con educacion secundaria
(2.37 £ 0.44), mientras que los mas altos corresponden a aquellos con educacion
universitaria (3.53 + 0.58). Finalmente, en el compromiso organizacional total, los
empleados con posgrado (3.47 £ 0.52) y universitarios (3.45 + 0.46) presentan los
niveles mas elevados, en comparacion con aquellos con educacion secundaria
(3.01 £0.38).

Factores Laborales en el Compromiso Organizacional

Tabla 15.
Analisis comparativo del Compromiso Organizacional segin Factores
Laborales

Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso

Indicadores Valores Afectivo  Continuidad Normativo Organizacional
(M£SD) (M:SD)  (M+£SD) (M £ SD)
Menor o igual a 5 afios  2.71+0.64 2.90+0.75 3.67+0.58  3.09+0.53
De 6 a 15 afios 3.18+0.78 3.13+0.84 3.3+0.61 3.21+0.45
Antigledaden o 16, o5 a0 3004050 3.6140.79 2.97+053  3.22+0.49
la Institucion

De 26 a 35 afios 3.64+0.58 4.14+0.51 2.45+0.47  3.41+0.39
Mayor o igual a 36 aflos  3.93+0.58 4.44+0.37 2.21+0.49  3.52+0.42

1057 CAS 2.88+0.82 2.72+0.70 3.25+0.57 2.95+0.41

Régimen 276 Contratado 3.18+0.6 3.68+0.59  4+0.47 3.62+0.35

276 Nombrado 3.61+0.61 4.14+0.58 2.55+0.57  3.43+0.4

Auxiliar 3.1+0.85 3.21+0.91 2.88+0.59  3.06+0.49

Escala Técnico 3.25¢0.59 3.73x0.75 3.01+0.94  3.33+0.42
Remunerativa

Profesional 3.47+0.87 3.53+1.03 3.28+0.58 3.43+0.46

Posicion o Operativo 3.17+0.73 3.40+0.89 3.02+0.76  3.2+0.44

Cargo Mando medio 4.08+0.73 4.41+0.53 3.16+0.66  3.88+0.33

En primer lugar, se observa que la antigliedad es un factor determinante en el
compromiso organizacional, los empleados con mayor tiempo de servicio
presentan niveles mas altos de compromiso continuidad y organizacional en
comparacion con los trabajadores con menor antigiiedad. Aquellos con mas de 36
afios en la institucion tienen un mayor compromiso afectivo (3.93+0.58),

continuidad (4.44+0.37) y organizacional (3.52+0.42). En contraste, los
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empleados con 5 afios 0 menos de antigliedad presentan un compromiso afectivo
y de continuidad més bajo (2.71+0.64 y 2.90+0.75, respectivamente), lo que
indica una menor vinculacion emocional y menor percepcion de estabilidad en la

organizacion.

En cuanto al régimen laboral, se observan diferencias importantes en los niveles
de compromiso organizacional. Los empleados bajo el régimen 1057 (CAS)
muestran un menor compromiso afectivo (2.88 + 0.82) y de continuidad
(2.72+0.70) en comparacion con los trabajadores pertenecientes al régimen 276
nombrados (3.61+0.61 y 4.14+0.58 respectivamente). Mientras que, los
empleados bajo el régimen 276 contratados muestran un compromiso afectivo de
3.18+0.60 y el compromiso continuidad de 3.68+0.59, lo que sugiere una mayor
disposicién a permanecer en la institucion por razones de lealtad o sentido de

obligacion.

El analisis también revela que la escala remunerativa influye en el nivel de
compromiso organizacional. Los empleados en la categoria méas baja de escala
remunerativa (auxiliar) presentan los menores valores en compromiso
organizacional (3.21 = 0.91 en continuidad y 2.88+0.59 en normativo). En
contraste, aquellos con mayor nivel escala remunerativa exhiben niveles mas

elevados de compromiso afectivo (3.47+0.87) y normativo (3.28+0.58).

Por otro lado, al analizar la posicion en el cargo, se evidencia que los empleados
en puestos operativos presentan menores niveles de compromiso en todas sus
dimensiones en comparacién con aquellos en posiciones de mayor jerarquia. Los
trabajadores en cargos operativos reportan un compromiso afectivo de 3.17 £ 0.73,
compromiso continuidad de 3.40 £ 0.89 y compromiso normativo de 3.02 £ 0.76,
mientras que los empleados en posiciones superiores presentan valores mas altos
en todas las dimensiones del compromiso organizacional. Esta tendencia sugiere
que el nivel jerarquico influye en el grado de compromiso normativo y
organizacional, siendo mayor en aquellos con posiciones de mayor

responsabilidad.

En conclusién, los resultados indican que los empleados con mayor antigiiedad y
nivel educativo mas alto tienden a mostrar mayores niveles de compromiso

afectivo y organizacional en su conjunto. Asimismo, los trabajadores que
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pertenecen a regimenes laborales més estables (como el régimen 276 contratado
y 276 nombrado) presentan un compromiso normativo mas alto en comparacion
con los empleados en el régimen 1057-CAS. Sin embargo, aquellos en posiciones
laborales més bajas y en las escalas remunerativas inferiores tienden a mostrar

menores niveles de compromiso organizacional en general.

5.2 Anadlisis inferencial
Con el objetivo de lograr un entendimiento completo sobre el efecto de los factores
demograficos y laborales en el compromiso organizacional, se opté por un modelo
disgregado que considera las diferentes dimensiones que lo componen:
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso continuidad. En
consecuencia, se formularon un total de tres subhipétesis para cada una de las
hipétesis especificas, con el fin de demostrar el efecto de los factores demogréficos
en cada dimensién del compromiso organizacional. Ademas, para evaluar la validez
de las hipdtesis especificas uno y dos, se considerd el compromiso organizacional
como el promedio de las dimensiones que o componen, generando asi un Unico

valor escalar representativo.

Para la prueba de las hipotesis, se empled la técnica de regresion logistica ordinal,
la eleccion de este modelo estadistico responde a la revision de la bibliografia
estadistica principalmente de los autores Hair et al. (2019) que sugieren el empleo
de este método cuando la variable dependiente es de naturaleza ordinal, en este caso
del compromiso organizacional. La regresion logistica ordinal permite estimar la
probabilidad de que un individuo se ubique en una categoria superior del
compromiso organizacional en funcion de sus caracteristicas demogréficas y

laborales.

En esta seccion, se presentan inicialmente los indicadores que evaltan la
adecuacion global del modelo, incluyendo las pruebas de ajuste y los valores de
pseudo R-cuadrado que explican el grado de varianza de la variable dependiente
atribuible a los predictores seleccionados, asi como el cumplimiento del supuesto

estadisticos para la validez del modelo ordinal.

5.2.1 Efecto de los Factores Demograficos en el Compromiso Organizacional
Con el objetivo de contrastar las hipétesis planteadas y determinar si los factores

demogréficos tienen un efecto significativo sobre el compromiso organizacional
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del personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco, se establecieron las siguientes hipdtesis:

e Hipotesis nula (Ho): Los factores demograficos no tienen un efecto
significativo en el compromiso organizacional del personal administrativo de
la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

e Hipotesis alternativa (Hi): Los factores demograficos tienen un efecto
significativo en el compromiso organizacional del personal administrativo de

la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Se establecio el nivel de significancia a = 0.05, lo cual indica un 95% de confianza

en los resultados, el cual representa el umbral para rechazar la hipétesis nula.

Para la prueba de las hipotesis, se emple6 la técnica de regresion logistica ordinal;
y para evaluar la mejora del modelo al incluir los factores demogréaficos como
predictores del compromiso organizacional, se compard el logaritmo de la
verosimilitud del modelo nulo con el del modelo final, la prueba de razon de
verosimilitud arroja el estadistico Chi-cuadrado con nivel de significancia p que
indica si el modelo con predictores mejora significativamente la capacidad de

prediccion frente al modelo sin variables explicativas.

Adecuacion del Modelo
Para evaluar la idoneidad del modelo de regresién logistica ordinal aplicado en
el analisis del compromiso organizacional, se utilizaron diversas pruebas
estadisticas que permiten determinar el grado de ajuste del modelo a los datos.
a) Evaluacion Global del Modelo
La evaluacion inicial del modelo se realizO mediante la comparacion del
logaritmo de la verosimilitud (-2LL) entre el modelo nulo (solo intersecciéon)
y el modelo final (con predictores).
Tabla 16.

Comparacion del logaritmo de la verosimilitud del modelo de regresion
logistica ordinal de los factores demograficos en el compromiso organizacional

Logaritmo de la Chi- Grados de .
Modelo verosimilitud -2 cuadrado libertad Sig.
Solo interseccién 278.713 — — —

Modelo final 184.724 93.989 6 0.000
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El valor de Chi-cuadrado (93.989) con 6 grados de libertad y una
significancia de p = 0.000 indica que el modelo con predictores mejora
significativamente la prediccion del compromiso organizacional en
comparacion con el modelo nulo. Por lo tanto, se concluye que el modelo
final es adecuado para describir la relacion entre los factores demograficos

y el compromiso organizacional.

b) Bondad de Ajuste
La bondad de ajuste se evalué mediante las pruebas de Chi-cuadrado de

Pearson y Desvianza.
Tabla 17.

Pruebas de Bondad de Ajuste del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores demogréficos en el compromiso organizacional

Prueba Chi-cuadrado Grados de libertad Sig.
Pearson 251.342 370 1.000
Desvianza 171.332 370 1.000

Los valores de significancia de ambas pruebas (p = 1.000) indican que no
hay diferencias significativas entre los datos observados y los predichos por

el modelo. Esto sugiere que el modelo se ajusta a los datos.

¢) Pseudo R-cuadrado
Dado que la regresion logistica ordinal no proporciona un R2 tradicional, se
utilizaron medidas alternativas como los pseudo R-cuadrados de Cox y
Snell, Nagelkerke y McFadden, que permiten evaluar la proporciéon de

varianza explicada por el modelo.

Tabla 18.
Pseudo R-cuadrado del modelo de regresion logistica ordinal de los factores
demograficos en el compromiso organizacional

Indicador Valor
Cox y Snell 0.319
Nagelkerke 0.455
McFadden 0.319

El pseudo R-cuadrado de Nagelkerke (0.455) indica que el modelo explica
aproximadamente el 45.5% de la varianza en los niveles de compromiso

organizacional. Este valor es moderadamente alto, lo que sugiere que el
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modelo es una herramienta efectiva para predecir el compromiso

organizacional en funcién de los factores demograficos considerados.

d) Prueba de Lineas Paralelas
En la siguiente tabla se presenta la prueba de lineas paralelas, la cual evalta
si los coeficientes de los predictores son constantes entre las categorias de
respuesta.
Tabla 19.

Prueba de Lineas Paralelas del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores demogréficos en el compromiso organizacional

Modelo -2 Log Chi- Grados de si
Verosimilitud cuadrado libertad 9.

Hipotesis nula 184.724 — — —

Modelo general 176.291 8.433 6 0.208

El valor no significativo de la prueba (p = 0.208) indica que el supuesto de
lineas paralelas se cumple, lo que significa que los coeficientes de los
predictores pueden interpretarse de manera uniforme en todas las categorias

del compromiso organizacional.

5.2.1.2 Modelo de regresion de los Factores Demograficos en el Compromiso Afectivo

Tabla 20.
Estimaciones de los parametros del modelo de regresién logistica ordinal de los
factores demograficos en el compromiso afectivo

B gfrs(\;r Wald gl Sig.  Exp(B) cor:E'::nr;/: Iaol gg%
Umbral Inferior  Superior
ﬁggf’\fgrj'i? 0743 0851 0762 1 0383 0476 -2411  0.925
EZQFJST';? 2937 0873 11.308 1 0001 18860 1225  4.649
Ubicacién Inferior  Superior
Edad 0069 0013 30423 1 0000 1.072 0045  0.094
[Género=1] -1.873 0311 36328 1 0000 0.154  -2.482  -1.264
[Género=2] 0 0 1
[Estado Civil=0] -0.783 0295 7.045 1 0008 0457 -1.362  -0.205
[Estado Civil=1] 0 0 1
[Nivel Educativo=1] ~ -0.547 0.645 0718 1 0.397 0579  -1.811  0.718
[Nivel Educativo=2] ~ -0.237 0.862 0.076 1 0783 0789  -1.926  1.452
[Nivel Educativo=3] ~ 0.048 0.632 0.006 1 00939 1.050 -1.191  1.288
[Nivel Educativo=4] 0 0 1
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En esta tabla se muestra los coeficientes (B), errores estandar, estadisticos de
Wald, niveles de significancia (Sig.) y los odds ratios (Exp(B)) para cada

variable incluida en el modelo.

Para la edad, el coeficiente positivo (B = 0.069) y el odds ratio (Exp(B) = 1.072)
indican que, por cada afio adicional de edad, la probabilidad de ubicarse en una
categoria superior de compromiso afectivo aumenta en un 7.2% (Exp(B) =

1.072). Este resultado es estadisticamente significativo (p = 0.000).

Para el género, el coeficiente negativo para el género masculino (B = -1.873) y
el odds ratio menor a 1 (Exp(B) = 0.154) sugieren que ser hombre disminuye en
un 84.6% la probabilidad de tener un mayor nivel de compromiso afectivo en

comparacion con las mujeres. Este efecto es altamente significativo (p = 0.000).

Para el estado civil, el estado civil muestra un efecto significativo (B = -0.783,
p = 0.008), donde los empleados no casados tienen un 54.3% menos de
probabilidad de presentar un mayor compromiso afectivo en comparacion con

los casados (Exp(B) = 0.457). Este efecto es altamente significativo (p = 0.000).

Para el nivel educativo, ninguna de las categorias educativas (secundario,
técnico o universitario) mostrd efectos estadisticamente significativos sobre el
compromiso afectivo (p > 0.05). Esto sugiere que el nivel educativo no influye
de manera significativa en los niveles de compromiso afectivo del personal

administrativo.

El analisis revela que los empleados de mayor edad, mujeres y aquellos que estan

casados tienden a presentar mayores niveles de compromiso afectivo.

Este resultado destaca que los factores demograficos como la edad, el género y
el estado civil tienen un impacto directo sobre el compromiso afectivo, mientras

que el nivel educativo no parece tener influencia relevante.

Con los coeficientes obtenidos, el modelo especifico seria:

P(y SD) .
————=) =0, — (0.069 = Edad — 1.873 * Género, — 0.783 * EstadoCivil
(P(y > j) i~ ( 1 0)
Donde:
- 0, =-0.743 (para la primera categoria)

- 6, =2.937 (para la segunda categoria)
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- Géneroy = Masculino.

- EstadoCivilg = No casado.

Para calcular la probabilidad de que un individuo pertenezca a una categoria
especifica j de compromiso afectivo, se utiliza la formula:
Ply=p)=Py<j)-Py<j-1
Donde P(y < j) se obtiene aplicando la funcion logistica:
1

1+ £~[0—(0.069+Edad—1.873+Género, —0.783+EstadoCivily)]

Ply<j) =

5.2.1.3 Modelo de regresion de los Factores Demograficos en el Compromiso
Continuidad
En esta tabla se presentan los coeficientes estimados del modelo de regresion
logistica ordinal, junto con sus errores estandar, valores de Wald, significancia
estadistica (Sig.) y los odds ratios (Exp(B)).
Tabla 21.

Estimaciones de los parametros del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores demograficos en el compromiso continuidad

. Desv. . Intervalo de confianza
Variable B Error Wald gl Sig. Exp(B) al 95%
Umbral Inferior  Superior

[Compromiso
Continuidad= 1]

[Compromiso
Continuidad = 2]

1.493 0.861 3.010 1 0.083 4.452 -0.194 3.180

4743 0921 26518 1 0.000 114.829 2.938 6.549

Ubicacién Inferior  Superior
Edad 0.116 0.015 61.579 1 0.000 1123 0.087 0.145
[Género=1] -1.344 0.317 17.945 1 0.000 0.261 -1.966 -0.722
[Género=2] 0 0 1

[Estado Civil=0] -1.323 0316 17578 1 0.000 0.266 -1.942 -0.705
[Estado Civil=1] 0 0 1
[Nivel Educativo=1] 0.283 0.640 0.196 1 0.658 1.327 -0.971 1.536
[Nivel Educativo=2] 0.454 0.837 0.294 1 0588 1574 -1.186 2.094
[Nivel Educativo=3] 0.753 0.631 1.423 1 0233 2122 -0.484 1.989
[Nivel Educativo=4] 0 0 1
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Para la edad, el coeficiente positivo (B = 0.116) y el odds ratio (Exp(B) = 1.123)
indican que, por cada afio adicional de edad, la probabilidad de ubicarse en una
categoria superior de compromiso continuidad aumenta en un 12.3%. Este

resultado es estadisticamente significativo (p = 0.000).

Para el género, el coeficiente negativo para el género masculino (B = -1.344) y
el odds ratio menor a 1 (Exp(B) = 0.261) sugieren que ser hombre disminuye en
un 73.9% la probabilidad de tener un mayor nivel de compromiso continuidad
en comparacion con las mujeres. Este efecto es altamente significativo (p =
0.000).

El estado civil muestra un efecto significativo (B = -1.323, p = 0.000), donde los
empleados no casados tienen un 73.4% menos de probabilidad de presentar un
mayor compromiso continuidad en comparacion con los casados (Exp(B) =
0.266). Este efecto es altamente significativo (p = 0.000).

Para el nivel educativo, ninguna de las categorias educativas (secundario,
técnico o universitario) mostré efectos estadisticamente significativos sobre el
compromiso continuidad (p > 0.05). Esto indica que el nivel educativo no es un

factor determinante en la permanencia del personal en la organizacion.

El anélisis revela que los empleados mayores, mujeres y casados tienen mas

probabilidades de desarrollar un alto compromiso continuidad.

Estos resultados sugieren que el compromiso continuidad esta fuertemente
influenciado por factores demogréaficos como la edad, el género y el estado civil,

mientras que el nivel educativo no parece tener influencia relevante.

A partir de los coeficientes obtenidos, el modelo especifico es:

(M) = 0; — (0.116 * Edad — 1.344 = Género, — 1.323 * EstadoCivil,)
Py >j)

Donde:

- 0 =1.493 (para la primera categoria)

- 6, =4.743 (para la segunda categoria)

- Géneroy = Masculino.

- EstadoCivilg = No casado.
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Para calcular la probabilidad de que un individuo pertenezca a una categoria
especifica j de compromiso continuidad, se utiliza la formula:
Py=p=Py<sj)-Ply<j-1
Donde P(y < j) se obtiene aplicando la funcion logistica:
1

<j)=
Pr=)) 1_l_8—[9]-—(0.116*Edad—1.344*Géner01+1.323*EstadoCivilO)]
Modelo de regresion de los Factores Demogréficos en el Compromiso
Normativo
Tabla 22.

Estimaciones de los parametros del modelo de regresién logistica ordinal de los

factores demograficos en el compromiso normativo

. Desv. . Intervalo de
Variable B Error Wald gl Sig.  Exp(B) confianza al 95%

Umbral Inferior  Superior
[Compromiso
Normativo = 1]

[Compromiso
Normativo = 2]

-15.255 1.741 76.753 1 0.000 0.000 -18.668 -11.843

-8.927 1334 44767 1 0.000 0.000 -11.542 -6.312

Ubicacién Inferior  Superior
Edad -0.194 0.023 70.897 1 0.000 0.823 -0.240 -0.149
[Género=1] -1.238 0.388 10.192 1 0.001 0.290  -1.998 -0.478
[Género=2] 0 0 1

[Estado Civil=0] 0.186 0.365 0.261 1 0.610 1.205 -0.529 0.902
[Estado Civil=1] 0 0 1

[Nivel Educativo=1] -4.021 0.890 20.406 1 0.000 0.018 -5.766 -2.277
[Nivel Educativo=2] -3.333 1.084 9455 1 0.002 0.036  -5.457 -1.209
[Nivel Educativo=3] 0.660 0.800 0.680 1 0410 1934  -0.909 2.228
[Nivel Educativo=4] 0 0 1

En esta tabla se presentan los coeficientes estimados del modelo de regresion
logistica ordinal, junto con sus errores estandar, valores de Wald, significancia

estadistica (Sig.) y los odds ratios (Exp(B)).

Para la edad, el coeficiente negativo (B = -0.194) y el odds ratio (Exp(B) =
0.823) indican que a medida que aumenta la edad, la probabilidad de ubicarse
en una categoria superior de compromiso normativo disminuye. El resultado es

estadisticamente significativo (p = 0.000).
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Para el género, el coeficiente negativo para el género masculino (B = -1.238) y
el odds ratio menor a 1 (Exp(B) = 0.290) indican que ser hombre reduce la
probabilidad de presentar un mayor nivel de compromiso normativo en
comparacion con las mujeres. Este efecto es estadisticamente significativo (p =
0.001). El coeficiente del estado civil (B = 0.186) no es significativo (p = 0.610),
lo que indica que no hay evidencia de que el estado civil influya en el

compromiso normativo.

Para el nivel educativo; nivel secundario: El coeficiente negativo (B =-4.021, p
= 0.000) indica que los empleados con educacion secundaria tienen una
probabilidad significativamente menor de presentar altos niveles de compromiso
normativo en comparacién con aquellos con posgrado; nivel técnico: También
presenta un coeficiente negativo (B = -3.333, p = 0.002), indicando que los
empleados con educacion técnica tienen menor compromiso normativo que los
de posgrado; nivel universitario: No mostré un efecto significativo (p = 0.410),
lo que sugiere que no hay diferencias entre quienes tienen educacién

universitaria y posgrado en términos de compromiso normativo.

El analisis confirma que los empleados mas jovenes, mujeres y aquellos con
mayor nivel educativo (posgrado) tienen mayores niveles de compromiso

normativo.

Estos resultados sugieren que el compromiso normativo estd influenciado
principalmente por la edad, el género y el nivel educativo, mientras que el estado

civil no tiene un impacto relevante.

A partir de los coeficientes obtenidos, el modelo especifico es:

(ig ij i) =, — (~0.194  Edad — 1.238 * Género, — 4.021 * NivelEducativo, — 3.333 x NivelEducativo,)
Donde:

- 6 =-15.255 (para la primera categoria)

- 6, =-8.927 (para la segunda categoria)

- Géneroy = Masculino.

- NivelEducativo: = Secundario.

- NivelEducativo, = Técnico.
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Para calcular la probabilidad de que un individuo pertenezca a una categoria
especifica j de compromiso normativo, se utiliza la formula:
Py=p=Py<sj)-Ply<j-1
Donde P(y < j) se obtiene aplicando la funcion logistica:
1

—(—0.194*Edad—1.238+Género,—4.021xNivelEducativo, —3.333*NivelEducativoz)]

Ply<sj) = mr
14+ &%

Modelo de Regresion de los Factores Demograficos en el Compromiso
Organizacional
La siguiente tabla muestra los coeficientes estimados del modelo de regresion
logistica ordinal, junto con sus errores estandar, valores de Wald, significancia
estadistica (Sig.) y los odds ratios (Exp(B)).

Tabla 23.

Estimaciones de los parametros del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores demograficos en el compromiso organizacional

Desv. . Intervalo de
Error Wald gl Sig.  Exp(B) confianza al 95%

Umbral Inferior Superior

[Compromiso
organizacional = 1]
[Compromiso
organizacional = 2]

-4.474 1195 14010 1 0.000 0.011 -6.817 -2.131

3203 1.038 9526 1 0.002 24.602 1.169 5.237

Ubicacién Inferior Superior
Edad 0.071 0.016 19.968 1 0.000 1.074 0.040 0.102
[Género=1] -1.602 0.396 16.363 1 0.000 0.201 -2.379 -0.826
[Género=2] 0 0 1

[Estado Civil=0] -0.786 0.390 4.068 1 0.044 0.456 -1.550 -0.022
[Estado Civil=1] 0 0 1

[Nivel Educativo=1] -2.758 0.876 9.903 1 0.002 0.063 -4.475 -1.040
[Nivel Educativo=2] -2.326 1455 2555 1 0.110 0.098 -5.177 0.526
[Nivel Educativo=3] 0569 0.722 0622 1 0430 1.767 -0.845 1.984
[Nivel Educativo=4] 0 0 1

Para la edad, el coeficiente positivo (B = 0.071) y el odds ratio (Exp(B) = 1.074)
indican que a medida que aumenta la edad, la probabilidad de ubicarse en una
categoria superior de compromiso organizacional aumenta en un 7.4%. Este

resultado es estadisticamente significativo (p = 0.000).

En el género, el coeficiente negativo para el género masculino (B = -1.602) y el
odds ratio menor a 1 (Exp(B) = 0.201) indican que ser hombre reduce la
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probabilidad de presentar un mayor nivel de compromiso organizacional en

comparacion con las mujeres. Este efecto es altamente significativo (p = 0.000).

En cuanto al estado civil, el coeficiente negativo para los no casados (B = -0.786)
indica que los empleados no casados tienen un 54.4% menos de probabilidad de
presentar altos niveles de compromiso organizacional en comparacion con los
casados (Exp(B) = 0.456). Este resultado es estadisticamente significativo (p =
0.044).

En cuanto al nivel educativo, se observa que los empleados con educacion
secundaria presentan un coeficiente negativo y significativo (B = -2.758, p =
0.002), lo que indica que tienen una probabilidad significativamente menor de
alcanzar altos niveles de compromiso organizacional en comparacién con
aquellos que poseen estudios de posgrado. Por otro lado, el nivel técnico no
muestra un efecto significativo (p = 0.110), lo que sugiere que no hay suficiente
evidencia estadistica para afirmar que este nivel educativo influye en el
compromiso organizacional. De manera similar, el nivel universitario tampoco
presentd un efecto significativo (p = 0.430), lo que indica que no existen
diferencias en el compromiso organizacional entre quienes tienen educacion

universitaria y aquellos con estudios de posgrado.

El analisis confirma que los empleados mayores, mujeres y casados tienen mas
probabilidades de desarrollar un alto compromiso organizacional, ademas, se
observa que los empleados con menor nivel educativo (secundaria) presentan un

menor compromiso organizacional en comparacién con aquellos con posgrado.

Estos resultados sugieren que el compromiso organizacional esta influenciado
principalmente por la edad, el género, el estado civil y el nivel educativo
secundario, mientras que el nivel educativo técnico y universitario no muestran

un impacto relevante.

Con los coeficientes obtenidos, el modelo especifico seria:

(WSD

Py > j)) =6; — (0.071 * Edad — 1.602 * Género, — 0.786 * EstadoCivil, — 2.758 * NivelEducativo,)

Donde:

- 6 =-4.474 (para la primera categoria)
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- 6, =3.203 (para la segunda categoria)
- Génerog = Masculino.
- EstadoCivilo = No casado.

- NivelEducativo1 = Secundario.

Para calcular la probabilidad de que un individuo pertenezca a una categoria

especifica j de compromiso organizacional, se utiliza la siguiente ecuacion:
Ply=p)=Py<j)-Py<j-1

Donde P(y < j) se obtiene aplicando la funcion logistica:

1

1+ E—[Bj—(0.071*Edad—1.602*Géner01—0.786*EstadoCivilo—2.758*NivelEducativol)]

Ply<j)=

5.2.2 Efecto de los Factores Laborales en el Compromiso Organizacional
Con el objetivo de contrastar las hipétesis planteadas y determinar si los factores
laborales tienen un efecto significativo sobre el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del

Cusco, se establecieron las siguientes hipotesis:

e Hipotesis nula (Ho): Los factores laborales no tienen un efecto significativo en
el compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

e Hipotesis alternativa (H:): Los factores laborales tienen un efecto significativo
en el compromiso organizacional del personal administrativo de la

Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Se establecio el nivel de significancia a = 0.05, lo cual indica un 95% de confianza

en los resultados, el cual representa el umbral para rechazar la hipétesis nula.

Para la prueba de las hipotesis, se empleo la técnica de regresion logistica ordinal,
y para evaluar la mejora del modelo al incluir los factores laborales como
predictores del compromiso organizacional, se comparé el logaritmo de la
verosimilitud del modelo nulo con el del modelo final, la prueba de razén de
verosimilitud arroja el estadistico Chi-cuadrado con nivel de significancia p que
indica si el modelo con predictores mejora significativamente la capacidad de

prediccion frente al modelo sin variables explicativas.
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5.2.2.1 Adecuacion del Modelo
Para evaluar la idoneidad del modelo de regresion logistica ordinal aplicado en
el andlisis del compromiso organizacional, se utilizaron diversas pruebas

estadisticas que permiten determinar el grado de ajuste del modelo a los datos.

a) Evaluacion Global del Modelo
La evaluacion inicial del modelo se realizO mediante la comparacién del
logaritmo de la verosimilitud (-2LL) entre el modelo nulo (solo interseccién)

y el modelo final (con predictores).

Tabla 24.
Comparacion del logaritmo de la verosimilitud del modelo de regresién
logistica ordinal de los factores laborales en el compromiso organizacional

Modelo Logaritmo de la Chi- Grados de si
verosimilitud -2 cuadrado libertad 9:
Sélo interseccion 260.441 — — —
Final 155.371 105.070 6 0.000

El valor de Chi-cuadrado (105.070) con 6 grados de libertad y una
significancia de p = 0.000 indica que el modelo con predictores mejora
significativamente la prediccion del compromiso organizacional en
comparacion con el modelo nulo. Por lo tanto, se concluye que el modelo
final es adecuado para describir la relacion entre los factores laborales y el

compromiso organizacional.

b) Bondad de Ajuste
La bondad de ajuste se evalu6 mediante las pruebas de Chi-cuadrado de

Pearson y Desvianza.

Tabla 25.
Pruebas de Bondad de Ajuste del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores laborales en el compromiso organizacional

Prueba Chi-cuadrado  Grados de libertad Sig.
Pearson 151.773 252 1.000
Desvianza 134.038 252 1.000

Los valores de significancia de ambas pruebas (p = 1.000) indican que no
hay diferencias significativas entre los datos observados y los predichos por

el modelo. Esto sugiere que el modelo se ajusta a los datos.
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¢) Pseudo R-cuadrado
Dado que la regresion logistica ordinal no proporciona un R2 tradicional, se
utilizaron medidas alternativas como los pseudo R-cuadrados de Cox y
Snell, Nagelkerke y McFadden, que permiten evaluar la proporcion de
varianza explicada por el modelo.
Tabla 26.

Pseudo R-cuadrado del modelo de regresion logistica ordinal de los factores
laborales en el compromiso organizacional

Indicador Valor
Cox y Snell 0.349
Nagelkerke 0.498
McFadden 0.356

d)

El pseudo R-cuadrado de Nagelkerke (0.498) indica que el modelo explica
aproximadamente el 49.8% de la varianza en los niveles de compromiso
organizacional. Este valor es moderado y sugiere que, aunque los factores
laborales analizados influyen en el compromiso organizacional, otros
factores no considerados en el modelo también pueden desempefiar un papel

importante.

Prueba de Lineas Paralelas
En la siguiente tabla se presenta la prueba de lineas paralelas, la cual evalta
si los coeficientes de los predictores son constantes entre las categorias de

respuesta.

Tabla 27.
Prueba de Lineas Paralelas del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores laborales en el compromiso organizacional

Modelo -2 Log Chi- Grados de si
Verosimilitud cuadrado libertad 9.

Hipdtesis nula 155.371 — — —

Modelo general 149.031 6.340 6 0.386

El valor no significativo de la prueba (p = 0.386) indica que el supuesto de
lineas paralelas se cumple, lo que significa que los coeficientes de los
predictores pueden interpretarse de manera uniforme en todas las categorias

del compromiso organizacional.
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5.2.2.1 Modelo de Regresion de los Factores Laborales en el Compromiso Afectivo
En esta tabla se presentan los coeficientes estimados del modelo de regresion
logistica ordinal, junto con sus errores estandar, valores de Wald, significancia
estadistica (Sig.) y los odds ratios (Exp(B)). Estos resultados permiten

interpretar el impacto de los factores laborales sobre el compromiso afectivo.

Tabla 28.
Estimaciones de los parametros del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores laborales en el compromiso afectivo

B Por Wald ol S R 950
Umbral Inferior  Superior
E‘;gf’\fgrj'i? 4054 0724 31394 1 0000 0017 -5472  -2.636
%‘;QFJST';? 0542 0678 0639 1 0424 0582 -1.870  0.787
Ubicacion Inferior  Superior
Antigiiedad 0.047 0.016 8644 1 0.003 1048 0.016 0.078
[Régimen=1] -0.627 0447 1968 1 0161 0534 -1.503 0.249
[Régimen=2] -0.059 0538 0012 1 0912 0942 -1.115 0.996
[Régimen=3] 0 0 1
[EscalaRemun=1] -0926 0361 6583 1 0.010 0.396 -1.634 -0.219
[EscalaRemun=2] -0991 0366 7.347 1 0.007 0.371 -1.708 -0.274
[EscalaRemun=3] 0 0 1
[PosicionCargo=1]  _1904 0520 13410 1 0.000 0.149 -2.923 -0.885
[PosicionCargo=2] 0 0 1

Para la antigliedad, el coeficiente positivo (B = 0.047) y el odds ratio (Exp(B) =
1.048) indican que a medida que aumenta la antigliedad, la probabilidad de
ubicarse en una categoria superior de compromiso afectivo aumenta en un 4.8%.

Este resultado es estadisticamente significativo (p = 0.003).

Ninguna de las categorias del régimen laboral mostrd efectos significativos

sobre el compromiso afectivo (p > 0.05).

En cuanto a la escala remunerativa, se observa que la categoria Auxiliar presenta
un coeficiente negativo (B =-0.926, p = 0.010), lo que sugiere que los empleados
en esta escala tienen un 60.4% menos de probabilidad de presentar un mayor
compromiso afectivo en comparacion con los de la categoria Profesional. De
manera similar, la categoria Técnico también muestra un efecto negativo (B = -

0.991, p = 0.007), indicando que los empleados en esta escala tienen un 62.9%
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menos de probabilidad de presentar un mayor compromiso afectivo en
comparacion con la categoria Profesional. En conjunto, estos resultados sugieren
que, a menor escala remunerativa, menor es el compromiso afectivo de los

empleados.

En cuanto a la posicion o cargo, el coeficiente negativo (B = -1.904, p = 0.000)
indica que los empleados con la posicion operativa tienen un 85.1% menos de
probabilidad de presentar un mayor compromiso afectivo en comparacion con

los de la posicion de mando medio.

El analisis confirma que los empleados con mas antigliedad presentan mayores
niveles de compromiso afectivo. Ademas, se observa que los empleados con
menores niveles salariales y aquellos en posiciones laborales mas bajas tienen

menores niveles de compromiso afectivo.

Estos resultados sugieren que el compromiso afectivo estd influenciado
principalmente por la antigliedad, la escala remunerativa y la posicion en el

cargo, mientras que el régimen laboral no parece tener un impacto relevante.

A partir de los coeficientes obtenidos, el modelo especifico es:

(M) = 6; — (0.047 * Antigiedad — 0.926 * EscalaRemun,
Py >j)

—0.991 * EscalaRemun, — 1.904 * Posicion,)
Donde:
- 6, =-4.054 (para la primera categoria)
- 6, =-0.542 (para la segunda categoria)

- EscalaRenum; = Auxiliar.
- EscalaRenum, = Técnico.
- Posicion; = Operativo.
Para calcular la probabilidad de que un individuo pertenezca a una categoria
especifica j de compromiso afectivo, se utiliza la siguiente ecuacion:
Py=p=Py<j)-Ply<j-1
Donde P(y < j) se obtiene aplicando la funcion logistica:
1

1+¢& [6—(0.047+Antigiedad —0.926+EscalaRemun; —0.991+EscalaRemung—1.904xPosicion,)|

Py<j)=
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5.2.2.2 Modelo de Regresion de los Factores Laborales en el Compromiso

Continuidad

En esta tabla se presentan los coeficientes estimados del modelo de regresion
logistica ordinal, junto con sus errores estandar, valores de Wald, significancia
estadistica (Sig.) y los odds ratios (Exp(B)). Estos resultados permiten

interpretar el impacto de los factores laborales sobre el compromiso continuidad.

Tabla 29.
Estimaciones de los parametros del modelo de regresion logistica ordinal de los

factores laborales en el compromiso continuidad

B Eror WA o sio @ e oo
Umbral Inferior  Superior
[Compromiso -5.399 1.172 21.229 1 0.000 0.005 -7.696 -3.103
Continuidad = 1]
[Compromiso -0.904 1.038 0.759 1 0.384 0.405 -2.939 1.130
Continuidad = 2]
Ubicacion Inferior  Superior
Antigiiedad 0.123 0.023  28.716 1 0.000 1.130 0.078 0.168
[Régimen=1] -2.832 0575 24.242 1 0.000 0.059 -3.960 -1.705
[Régimen=2] 0.782 0.563 1.926 1 0165 218  -0.322 1.886
[Régimen=3] 0 0 1
[EscalaRemun=1] 0.292 0.407 0.516 1 0.472 1.340 -0.505 1.090
[EscalaRemun=2] 0.096 0.439 0.047 1 0828 1100 -0.765 0.956
[EscalaRemun=3] 0 0 1
[PosicionCargo=1] -2.802  0.949 8.716 1 0.003 0.061 -4.663 -0.942
[PosicionCargo=2] 0 0 1

Para la antigliedad, el coeficiente positivo (B = 0.123) y el odds ratio (Exp(B) =
1.130) indican que a medida que aumenta la antigliedad, la probabilidad de
ubicarse en una categoria superior de compromiso continuidad aumenta en un

13.0%. Este resultado es estadisticamente significativo (p = 0.001).

En cuanto al régimen laboral, se observa que el régimen CAS presenta un
coeficiente negativo (B = -2.832, p = 0.00), lo que sugiere que los empleados
bajo este régimen tienen una probabilidad significativamente menor de presentar
altos niveles de compromiso continuidad en comparacion con aquellos del
régimen 276 nombrados. Por otro lado, el régimen 276 contratados no muestra
un efecto significativo (p = 0.165), lo que indica que no hay suficiente evidencia
estadistica para afirmar que pertenecer a este régimen afecta el compromiso

continuidad.
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Ninguna de las categorias de la escala remunerativa mostro efectos significativos

sobre el compromiso continuidad (p > 0.05).

En cuanto a la posicion o cargo, el coeficiente negativo (B = -2.802, p = 0.003)
indican que los empleados con la posicion operativa tienen un 93.9% menos de
probabilidad de presentar un mayor compromiso continuidad en comparacion

con los de la posicién de mando medio.

El andlisis revela que los empleados de mayor antigliedad presentan mayores
niveles de compromiso continuidad, mientras que los de régimen CAS vy de

posicidn operativa presentan menores niveles de compromiso continuidad.

Estos resultados sugieren que el compromiso continuidad estd influenciado
principalmente por la antigliedad, el régimen laboral y la posicion en el cargo,

mientras que la escala remunerativa no parece tener un impacto relevante.

A partir de los coeficientes obtenidos, el modelo especifico es:

(igy = ])) = 0, — (0.123 * Antigiiedad — 2.832 x Régimen, — 2.802 * Posici6n,)
y>J)
Donde:

- 6, =-5.399 (para la primera categoria)

- 0, =-0.904 (para la segunda categoria)

- Régimen; = 1057 CAS.

- Posicion; = Operativo.

Para calcular la probabilidad de que un individuo pertenezca a una categoria

especifica j de compromiso continuidad, se utiliza la siguiente ecuacién:
Py=p=Py<j)-Ply<j-1

Donde P(y < j) se obtiene aplicando la funcién logistica:

1
1+ g—[Bj—(0.123*Antiguedad—2.832*Régimen1—2.802*Posicién1)]

Ply<j) =

Modelo de Regresién de los Factores Laborales en el Compromiso Normativo
En esta tabla se presentan los coeficientes estimados del modelo de regresion
logistica ordinal, junto con sus errores estandar, valores de Wald, significancia

estadistica (Sig.) y los odds ratios (Exp(B)).
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Tabla 30.
Estimaciones de los parametros del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores laborales en el compromiso normativo

3 Pror Weld 9 S BXBB) gontian oo
Umbral Inferior  Superior
[Compromiso -5.892 0.907 42.200 1 0.000 0.003 -7.670 -4.114
Normativo = 1]
[Compromiso -0.708 0.848 0.698 1 0.404 0.493 -2.369 0.953
Normativo = 2]
Ubicacién Inferior Superior
Antigiiedad -0.113 0.019 33440 1 0.000 0.894 -0.151 -0.074
[Régimen=1] 2573 0.633 16533 1 0.000 13.104  1.333 3.813
[Régimen=2] 4032 0.740 29.697 1 0.000 56.393 2582 5.483
[Régimen=3] 0 0 1
[EscalaRemun=1] -1.899 0.399 22.678 1 0.000 0.150 -2.681 -1.118
[EscalaRemun=2] -1.420 0.414 11753 1 0.001 0.242 -2.233 -0.608
[EscalaRemun=3] 0 0 1
[PosicionCargo=1] -1.212 0591 4200 1 0.040 0.298 -2.371 -0.053
[PosicionCargo=2] 0 0 1

Para la antigtiedad (B=—0.113, p=0.000, exp(B)=0.894) el coeficiente negativo
indica que, a mayor antigiiedad, menor es la probabilidad de ubicarse en una
categoria superior de compromiso normativo. El odds ratio de 0.894 sugiere que,
por cada unidad adicional de antigiiedad, la probabilidad de estar en un nivel

mas alto de compromiso normativo disminuye en un 10.6%.

En cuanto al régimen laboral, se observa que el Régimen 1 presenta un
coeficiente positivo y altamente significativo (B = 2.573, p = 0.000, exp(B) =
13.104), lo que indica que los empleados en este régimen tienen 13 veces mas
probabilidad de estar en una categoria superior de compromiso normativo en
comparacion con los del régimen 276 nombrados. De manera similar, el
Régimen 2 también muestra un efecto positivo y altamente significativo (B =
4.032, p = 0.000, exp(B) = 56.393), lo que sugiere que los empleados en esta
categoria tienen 56 veces mas probabilidad de alcanzar un nivel superior de

compromiso normativo en comparacion con los del régimen 276 nombrados.

En cuanto a la escala remunerativa, se observa que la categoria auxiliar presenta
un coeficiente negativo y altamente significativo (B = -1.899, p = 0.000, exp(B)
= 0.150), lo que indica que los empleados en esta escala tienen un 85% menos

de probabilidad de ubicarse en un nivel superior de compromiso normativo en
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comparacion con la categoria profesional. De manera similar, la categoria
Técnico también muestra un efecto negativo y significativo (B = -1.420, p =
0.001, exp(B) = 0.242), lo que sugiere que los empleados en esta escala tienen
un 75.8% menos de probabilidad de alcanzar una categoria superior de

compromiso normativo en comparacion con la categoria Profesional.

En cuanto a la posiciéon en el cargo, se observa que los de nivel operativo
presenta un coeficiente negativo y significativo (B = -1.212, p = 0.040, exp(B)
= 0.298), lo que indica que los empleados en esta posicion tienen un 70.2%
menos de probabilidad de ubicarse en un nivel superior de compromiso

normativo en comparacién con aquellos en la posicion de mando medio.

Este resultado destaca que los factores laborales como la antigiedad, el régimen
laboral, la escala remunerativa y la posicién o cargo, tienen un efecto directo
sobre el compromiso normativo. Los empleados con menor antigiiedad y en
regimenes laborales menos favorables tienen mayores probabilidades de
compromiso normativo, mientras los empleados con menores escalas salariales

y en posiciones laborales operativas muestran niveles mas bajos.

A partir de los coeficientes obtenidos, el modelo especifico es:

g (%) = 0; — (—0.113 = Antigliedad + 2.573 * Régimen, + 4.032 x Régimen,
—1.899 * EscalaRemun, — 1.420 * EscalaRemun, — 1.212 * Posicién,)
Donde:
- 6, =-5.892 (para la primera categoria)
- 6, =-0.708 (para la segunda categoria)
- Régimen; = 1057 CAS.
- Reégimen; = 276 Contratado.

- EscalaRenum; = Auxiliar.

- EscalaRenum, = Técnico.

- Posiciong = Operativo.

Para calcular la probabilidad de que un individuo pertenezca a una categoria

especifica j de compromiso continuidad, se utiliza la siguiente ecuacion:
Py=p=Py<sj)-Ply<sj-1

Donde P(y < j) se obtiene aplicando la funcién logistica:
1

14 8—[Bj—(—o.113*Antig\'iedad+2.573*Régimenl+4.032*Régimen2—1.899*E5calaRemun1—1.420*EsculaRemun2—1.212+Pasicidn1)]

Ply<j)=
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5.2.2.2 Modelo de Regresion de los Factores Laborales en el Compromiso
Organizacional
En esta seccidn se presentan los coeficientes estimados del modelo de regresion
logistica ordinal, junto con sus errores estandar, valores de Wald, significancia

estadistica (Sig.) y los odds ratios (Exp(B)).

Tabla 31.
Estimaciones de los parametros del modelo de regresion logistica ordinal de los
factores laborales en el compromiso organizacional

Desv. . Exp Intervalo de
B Error Wwald gl Sig. (B) confianza al 95%
Umbral Inferior Superior

[Compromiso
organizacional = 1]
[Compromiso
organizacional = 2]

-10.095 1508 44.818 1 0.000 0.000 -13.051 -7.140

-1.624 0902 3244 1 0.072 0197 -3.391 0.143

Ubicacion Inferior  Superior
Antigiedad 0.042 0.022 3775 1 0.052 1.043 0.000 0.084
[Régimen=1] -2.706 0953 8.063 1 0.005 0.067 -4.574 -0.838
[Régimen=2] 1811 0693 6835 1 0.009 6.116 0.453 3.169
[Régimen=3] 0 0 1

[EscalaRemun=1] -2020 0600 11317 1 0.001 0.133 -3.197 -0.843
[EscalaRemun=2] -1.402 0472 8821 1 0.003 0.246 -2.328 -0.477
[EscalaRemun=3] 0 0 1

[PosicionCargo=1] -3.041 0.651 21840 1 0.000 0.048 -4.317 -1.766
[PosicionCargo=2] 0 0 1

Para la antigliedad, el coeficiente positivo (B = 0.042) y el odds ratio (Exp(B) =
1.043) indican que a medida que aumenta la antigiiedad laboral, la probabilidad
de ubicarse en una categoria superior de compromiso organizacional aumenta
en un 4.3%. Sin embargo, este resultado no es completamente significativo (p =
0.052), lo que sugiere que no hay suficiente evidencia para afirmar con certeza

que la antigtiedad influye en el compromiso organizacional.

En cuanto al régimen laboral, los resultados muestran diferencias significativas
entre los grupos. Para los empleados bajo el régimen CAS, el coeficiente
negativo (B = -2.706) y el odds ratio (Exp(B) = 0.067) indican que tienen un
93.3% menos de probabilidad de alcanzar niveles altos de compromiso
organizacional en comparacion con los trabajadores nombrados bajo el régimen

276. Este efecto es estadisticamente significativo (p = 0.005). En contraste, los
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empleados contratados bajo el régimen 276 presentan un coeficiente positivo (B
=1.811) y un odds ratio (Exp(B) = 6.116), lo que sugiere que tienen mas de seis
veces la probabilidad de alcanzar un mayor compromiso organizacional en
comparacion con los trabajadores nombrados. Este resultado también es
significativo (p = 0.009).

Respecto a la escala remunerativa, los auxiliares presentan un coeficiente
negativo (B =-2.020) y un odds ratio menor a 1 (Exp(B) = 0.133), lo que indica
que tienen un 86.7% menos de probabilidad de alcanzar altos niveles de
compromiso organizacional en comparacién con los trabajadores profesionales.
Este efecto es altamente significativo (p = 0.001). De manera similar, los
trabajadores en la categoria técnica también presentan menor probabilidad de
alcanzar un mayor compromiso organizacional (B = -1.402, Exp(B) = 0.246),
con una reduccion del 75.4% en comparacion con los profesionales. Este
resultado es estadisticamente significativo (p = 0.003).

En relacién con la posicion en el cargo, el coeficiente negativo (B = -3.041) y el
odds ratio menor a 1 (Exp(B) = 0.048) indican que los empleados en cargos
operativos tienen un 95.2% menos de probabilidad de alcanzar altos niveles de
compromiso organizacional en comparacion con los empleados en cargos de
mando medio. Este resultado es altamente significativo (p < 0.001).

El andlisis confirma que los empleados bajo el régimen CAS y aquellos en
escalas remunerativas mas bajas (auxiliar y técnico) tienen menores niveles de
compromiso organizacional, mientras que los trabajadores contratados bajo el
régimen 276 presentan una mayor probabilidad de compromiso organizacional
en comparacién con los nombrados. Asimismo, los empleados en cargos
operativos tienen un nivel menor de compromiso en comparacién con aquellos
en mando medio.

Estos resultados sugieren que el compromiso organizacional esta influenciado
principalmente por el régimen laboral, la escala remunerativa y la posicion en el
cargo, mientras que la antigliedad no tiene una influencia relevante.

A partir de los coeficientes obtenidos, el modelo especifico es:

(P(y <J)

———— | =6; — (—2.706 * Régi 1.811 * Régi — 2.020 * EscalaR
g P(y>j)) i —( * Régimen, + * Régimen, * EscalaRemun,

—1.402 * EscalaRemun, — 3.041 * Posicion,)
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Donde:

- 6, =-10.095 (para la primera categoria)
- 0, =-1.624 (para la segunda categoria)
- Régimen; = 1057 CAS.

- Régimen; = 276 Contratado.

- EscalaRenum; = Auxiliar.

- EscalaRenum, = Técnico.

- Posicion; = Operativo.

Para calcular la probabilidad de que un individuo pertenezca a una categoria

especifica j de compromiso organizacional, se utiliza la siguiente ecuacion:
Py=p=Py<sj)-Ply<j-1

Donde P(y < j) se obtiene aplicando la funcion logistica:
1

<j)=
P(y - ]) 1+ g—[—2.706*Régimen1+1.811*Régimen2—2.020*EscalaRemun1—1.402*EscalaRemunz—3.041*Posicién1]

Efecto de los Factores Demogréficos y Laborales en el Compromiso
Organizacional

La investigacion planted como hipotesis general que "los factores demogréaficos y
laborales tienen un efecto significativo en el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco". Para probar esta hipGtesis general, se desglosé en dos hipotesis
especificas: la primera, sobre el efecto de los factores demogréaficos, y la segunda,

sobre el efecto de los factores laborales en el compromiso organizacional.

En relacion con la hipotesis especifica inferencial 1, los resultados del analisis
confirman que los factores demogréaficos tienen un efecto significativo en el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco. El género afecta el compromiso
afectivo, el compromiso continuidad y el compromiso normativo, observandose
que las mujeres presentan mayores niveles en estas tres dimensiones del
compromiso organizacional. La edad afecta el compromiso afectivo, el
compromiso continuidad y el compromiso normativo, encontrandose que los
empleados de mayor edad presentan mayores niveles de compromiso afectivo y
continuidad, mientras que los empleados mas jovenes presentan un mayor

compromiso normativo. El estado civil afecta el compromiso afectivo y el
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compromiso continuidad, evidenciandose que los empleados casados tienen
mayores niveles de compromiso en estas dimensiones en comparacion con los no
casados. Finalmente, el nivel educativo afecta el compromiso normativo y el
compromiso organizacional general, mostrando que los empleados con educacion
secundaria, como los que cuentan con educacidn superior técnica, presentan
menores niveles de compromiso normativo en comparacion con aquellos con

estudios de posgrado.

Por otro lado, en la hipotesis especifica inferencial 2, el analisis confirma que los
factores laborales tienen un efecto significativo en el compromiso organizacional
del personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco. La antigliedad afecta el compromiso organizacional, evidenciandose que
los empleados con mayor tiempo en la institucion presentan mayores niveles en
cuanto al compromiso afectivo y al compromiso continuidad, y menores niveles
en cuanto al compromiso normativo. El régimen laboral afecta el compromiso
continuidad y el compromiso normativo, observandose que los empleados bajo el
régimen CAS presentan menores niveles de compromiso afectivo en comparacion
con los trabajadores del régimen 276 nombrados, sin embargo, presentan mayores
niveles de compromiso normativo; ademas, los empleados bajo el régimen laboral
276 contratados, presentan mayores niveles de compromiso normativo. La escala
remunerativa afecta el compromiso afectivo, el compromiso normativo y el
compromiso organizacional general, encontrandose que los empleados con
escalas salariales mas bajas (auxiliar y técnico) presentan menores niveles de
compromiso en estas dimensiones. Finalmente, la posicion o cargo afecta el
compromiso normativo y el compromiso organizacional general, mostrando que
los empleados en posiciones operativas presentan menores niveles de compromiso

en comparacion con aquellos en mando medio en las tres dimensiones.

Dado que ambas hipétesis especificas fueron comprobadas exitosamente, se puede
afirmar con certeza que la hipotesis general de la investigacion ha sido validada,
demostrando asi que tanto los factores demograficos como los laborales tienen un
efecto significativo en el compromiso organizacional del personal administrativo
de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, confirmando asi la

hipdtesis general planteada al inicio del estudio.
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CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Factores Demograficos y el Compromiso Organizacional

6.1.1 Género
Los hallazgos de esta investigacion revelan diferencias significativas en los
niveles de compromiso organizacional segin el género del personal
administrativo de la UNSAAC.

Los andlisis descriptivos muestran que las mujeres presentan medias
consistentemente mas altas que los hombres en todas las dimensiones evaluadas:
compromiso afectivo (3.54 vs 3.07), continuidad (3.76 vs 3.32), normativo (3.29
vs 2.87) y el indice general (3.53 vs 3.09). Estas diferencias se ven robustecidas
por los analisis inferenciales, que indican que los hombres tienen 84.63% menos
probabilidad de presentar altos niveles de compromiso afectivo, 73.92% menos
en compromiso continuidad y 71.00% menos en compromiso normativo, todos
con significancia estadistica. Esto sugiere que las mujeres pueden desarrollar
vinculos emocionales y de lealtad mas fuertes con la organizacion en comparacion

con sus pares masculinos.

Estos resultados contrastan con los hallazgos de Gonzales (2019) en el sector
inmobiliario, donde los hombres obtuvieron una puntuacién levemente mas alta
en compromiso organizacional frente a las mujeres. Una posible explicacién es su
mayor orientacion hacia incentivos financieros, como las comisiones por ventas,
asi como su preferencia por entornos altamente competitivos que premian el
desempefio individual. Ademas, la dindmica del sector inmobiliario, caracterizada
por metas exigentes y una constante buasqueda de resultados, podria generar un
mayor sentido de motivacion en los hombres; en contraste, las mujeres suelen
valorar en mayor medida la estabilidad laboral y un entorno organizacional méas

estructurado.

Por otra parte Mathieu y Zajac (1990) en un analisis con 174 muestras
independientes con una poblacién amplia y diversa revelaron que la correlacion
promedio entre el sexo (codificado con valores mas bajos para mujeres) y el
compromiso organizacional fue de 0.145, lo que indica una ligera tendencia a un

mayor compromiso en las mujeres, principalmente en el compromiso actitudinal.
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Por lo expresado anteriormente se puede sugerir que, particularmente los roles
administrativos, podrian generar dinamicas organizacionales especificas que
favorecen un mayor compromiso en las mujeres. Primero, la naturaleza de las
funciones administrativas en la universidad, que frecuentemente requieren
habilidades de colaboraciéon y servicio, podria alinearse mejor con los roles
socialmente construidos para las mujeres. Segundo, las politicas institucionales de
la UNSAAC, como los horarios flexibles y el apoyo familiar, podrian ser
particularmente valoradas por las trabajadoras. Tercero, la mayor estabilidad
laboral que ofrece el sector publico universitario podria resultar mas atractiva para

las mujeres, quienes tradicionalmente priorizan la seguridad laboral.

Estos hallazgos destacan la importancia de mantener las politicas institucionales
relacionadas con conciliacion trabajo-familia, como también desarrollar mas las
politicas de reconocimiento que incentiven la naturaleza competitiva de los

trabajadores.

Edad

Los resultados obtenidos en esta investigacion con el personal administrativo de
la UNSAAC revelan patrones diferenciados en la relacion entre edad y
compromiso organizacional, mostrando tendencias particulares para cada una de

sus dimensiones.

En cuanto al compromiso afectivo, se observd una progresion ascendente
conforme aumenta la edad, alcanzando su punto maximo en el grupo de 61 afios
0 mas (3.78). El anlisis inferencial reforzo esta relacion, mostrando que cada afio
adicional de edad incrementa en 7.17% la probabilidad de presentar mayores
niveles de compromiso afectivo. Este hallazgo coincide con estudios previos en el
ambito universitario, como el de Arias etal. (2003), donde se reportd una
correlacion positiva y significativa entre edad y compromiso afectivo con un
coeficiente de 0.204; como también coincide con Mathieu y Zajac (1990) quienes
encontraron que la edad correlacionaba méas fuertemente con el compromiso
afectivo y Justiniano (2020) que encontré 72% niveles altos de compromiso
afectivo en la generacién Baby Boomers (nacidos entre los afios 1946 y 1964)

mayor que los correspondientes a la Generacion X y los Millenials.
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El compromiso continuidad mostré una tendencia ain mas marcada segun la edad,
con los valores més altos igualmente en el grupo de mayor edad (4.27). El anélisis
de regresion realizada confirmo esta fuerte asociacion, con un incremento del
12.31% en la probabilidad de mayor compromiso continuidad por cada afio de
edad. Este resultado se alinea con la teoria de inversion de Meyer y Allen (1991),
donde los trabajadores con mayor edad perciben més costos asociados a dejar la
organizacion, especialmente en instituciones con beneficios acumulativos como

las universidades publicas.

El compromiso normativo presentd un patron inverso, siendo mas elevado en el
grupo mas joven correspondiente a los menores de 30 afios (3.82) y disminuyendo
progresivamente con la edad. El andlisis de regresion realizada confirmé esta
fuerte asociacién, con un decremento del 17.67% en la probabilidad de mayor
compromiso normativo por cada afio de edad. Esta particularidad podria atribuirse
a caracteristicas generacionales, donde los trabajadores mas jovenes muestran
mayor adhesién a los valores institucionales de la universidad pablica, combinado

con un menor desarrollo de alternativas laborales externas.

Estos resultados destacan sugieren capitalizar el alto compromiso normativo de
los trabajadores jovenes mediante programas que refuercen su identificacion con
la misidn institucional; y para los grupos de mayor edad, la implementacion de
estrategias de reconocimiento a la trayectoria que fortalezcan su compromiso
afectivo, asi como opciones de transicion al retiro que mitiguen la disminucion

del compromiso normativo.

Estado Civil

Los resultados obtenidos en el personal administrativo de la UNSAAC revelan
patrones diferenciados en la relacion entre estado civil y compromiso
organizacional que merecen un analisis a la luz de los antecedentes de

investigacion.

Los trabajadores casados mostraron mayores niveles de compromiso afectivo
(3.48) y de continuidad (3.85) en comparacion con los no casados, lo que coincide
con el andlisis inferencial que mostré que los no casados tenian 54.31% menos
probabilidad de alto compromiso afectivo y 73.38% menos en continuidad. Estos
resultados coinciden con Hurtado (2017), pues en su estudio sobre compromiso
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organizacional en dos empresas del sector retail, en el que sefiala que la estabilidad
laboral parece ser especialmente valorada por los trabajadores con
responsabilidades familiares, reforzando su compromiso afectivo y de

continuidad.

Los hallazgos se alinean también parcialmente con los reportados por Mathieu y
Zajac (1990), donde encontraron que los empleados casados suelen mostrar un
mayor compromiso afectivo con la institucion, atribuido a responsabilidades

economicas y familiares que incentivan la estabilidad laboral.

Estos hallazgos destacan la importancia de mantener las politicas institucionales

relacionadas con conciliacion trabajo-familia.

Nivel Educativo

Los hallazgos de esta investigacion revelan patrones diferenciados en la relacion
entre nivel educativo y compromiso organizacional entre el personal
administrativo de la UNSAAC, mostrando tanto coincidencias como divergencias

con los antecedentes revisados.

Los trabajadores con posgrado presentaron los niveles mas altos de compromiso
afectivo (3.52) y continuidad (3.57), mientras que aquellos con educacion
secundaria mostraron el menor compromiso normativo (2.37). El anélisis
inferencial refuerza que los empleados con educacién secundaria tenian
significativamente menor probabilidad de presentar altos niveles de compromiso

normativo en comparacién con los de posgrado.

Estos resultados coinciden parcialmente con los de Mathieu y Zajac (1990),
quienes encontraron una tendencia negativa entre mayor educacién y compromiso
organizacional y mas intensa con el compromiso afectivo, pero difieren con los
hallazgos de Calizaya et al. (2020) y Coronado et al. (2020) donde el mayor nivel
educativo se asocié con menor compromiso continuidad que puede deberse a la
percepcion de mayores oportunidades de crecimiento profesional en otras
organizaciones y consideran que su centro de labor no cubre completamente sus

expectativas.

En cuanto al compromiso normativo, los resultados de este estudio coinciden con

lo reportado por Murayari y Amasifuen (2022), quienes sefialan que un mayor
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nivel educativo (superior o posgrado) esta asociado a un mayor compromiso
normativo (p > 0.05). Esto podria explicarse porque una formacion avanzada
favorece el bienestar emocional, el desarrollo personal y las relaciones
interpersonales, factores que, a su vez, incrementan la percepcion de reciprocidad
y deber hacia la organizacion. Ademas, un mayor nivel educativo suele
proporcionar acceso a mejores condiciones laborales, lo que refuerza el sentido de

obligacion moral para permanecer y contribuir.

Ademas, Murayari y Amasifuen (2022) critican la falta de politicas de
capacitacion y ascensos en el sector publico, lo que afecta la calidad de vida

laboral, y por extension, el compromiso organizacional.

Estos hallazgos destacan la importancia de mantener programas de capacitacion
continua para trabajadores con menor formacion, y fortalecimiento de politicas de

ascensos basados en la meritocracia.

6.2 Factores Laborales y el Compromiso Organizacional

6.2.1 Antigiedad
Los resultados obtenidos en esta investigacion evidencian una relacién compleja
y multidimensional entre la antigiiedad laboral y el compromiso organizacional
del personal administrativo de la UNSAAC, mostrando patrones que merecen un

analisis detallado a la luz de los antecedentes tedricos y empiricos.

Los trabajadores con mayor antigiiedad (36 afios 0 mas) presentaron los niveles
mas elevados de compromiso afectivo (3.93) y de continuidad (4.44). Sin
embargo, se observd un patron inverso para el compromiso normativo, donde los
empleados con menor antigiiedad (<5 afios) mostraron los niveles mas altos
(3.67), disminuyendo progresivamente. El analisis inferencial fortalece estos
resultados revelando que cada afio adicional de servicio incrementaba en 4.8% la
probabilidad de mayor compromiso afectivo y en 13.0% la de continuidad
(OR=1.130, p=0.001).

Estos resultados que concuerdan plenamente con el modelo de inversién de Meyer
y Allen (1991) y con los hallazgos reportados por Calizaya etal. (2020) en
gobiernos locales de Arequipa, donde se observOo una correlacion positiva
significativa (Rho=0.660, p<0.01) entre antigtiedad y compromiso laboral, esto se

atribuye a la estabilidad laboral que otorga la carrera administrativa, en contraste
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con colaboradores recién reclutados, que usualmente tienen contratos bajo
regimenes temporales y presentan menor compromiso debido a la precariedad
laboral y falta de expectativas de crecimiento. Las cifras obtenidas son
notablemente superiores a las reportadas por Mathieu y Zajac (1990) en su meta-
analisis, quienes establecen una relacion mas fuerte con el compromiso afectivo
que con el compromiso normativo, sugiriendo que los afios de antigtiedad pueden

fortalecer el apego psicoldgico a la organizacion.

Por su parte, Ambiado y Mac-Kay (2016) determinaron que una mayor antigtiedad
laboral estd asociada a un mayor compromiso afectivo, especialmente en
instituciones que cuentan con sistemas de carrera bien definidos. En estos
contextos, el tiempo de servicio actua como un factor clave que fortalece el

vinculo entre el empleado y la organizacion.

Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar politicas de gestidn
diferenciadas segun etapas de la carrera: programas de induccion reforzada para
capitalizar el compromiso normativo inicial, estrategias de desarrollo profesional
para transformarlo en afectivo, y mecanismos de reconocimiento a la trayectoria

para mantener el compromiso en etapas avanzadas.

Régimen Laboral

Los resultados de esta investigacion revelan diferencias significativas en el
compromiso organizacional segun el régimen laboral del personal administrativo
de la UNSAAC, mostrando patrones que coinciden parcialmente con los

antecedentes tedricos y empiricos revisados.

Los trabajadores nombrados bajo el régimen 276 presentaron los niveles mas altos
de compromiso afectivo (3.61) y de continuidad (4.14), mientras que los
contratados CAS mostraron los valores més bajos en estas dimensiones (afectivo:
2.88; continuidad: 2.72). El analisis inferencial confirm¢ estas diferencias, los
trabajadores del régimen CAS presentaron 94.5% menos probabilidad de alto
compromiso continuidad y 13 veces menos probabilidad en compromiso

normativo.

Estos hallazgos concuerdan con los reportados por Quenaya y Colque (2023) en
su estudio comparativo entre regimenes laborales (DL 728 vs. DL 1057) en

municipalidades peruanas, donde los trabajadores con contratos estables
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mostraron mayor compromiso organizacional, en la dimension de compromiso
afectivo, el 90% del régimen 728 y el 78% del CAS percibieron un nivel alto, en
el compromiso continuidad, solo el 25% del régimen 728 y el 2% del CAS
reportaron un nivel alto, lo que sugiere que la estabilidad laboral (asociada al

régimen 728) puede influir en esta dimension.

Resultado mas marcado que el observado por Delgado (2022) en la Municipalidad
de Andahuaylas, donde la relacion entre regimenes laborales y el compromiso
afectivo tuvo una correlacion de 0.370, con el compromiso continuidad de 0.608

y con el compromiso normativo de 0.564.

En contraste, los contratados bajo el régimen 276 mostraron una situacién
particular: aunque su compromiso afectivo fue intermedio (3.18), presentaron el
mayor nivel de compromiso normativo (4.00), superando incluso a los nombrados.
Este hallazgo, que difiere de lo reportado por Ambiado y Mac-Kay (2016) en
centros de salud chilenos, donde personal con contrato indefinido muestra mayor
compromiso afectivo, y personal con contrato temporal tienen menor nivel de
compromiso normativo; con lo cual se deduce que contratados 276 aspiran al

nombramiento, generando un sentido de obligacion moral reforzado.

Estos resultados resaltan la importancia de implementar talleres de liderazgo,
comunicacion vy resiliencia para todos los regimenes incluyendo CAS, disefar
estrategias de retencién diferenciadas por régimen laboral y revisar las politicas
de contratacion temporal para reducir su impacto negativo en el compromiso

afectivo.

Escala Remunerativa

Los resultados evidencian diferencias significativas en el compromiso
organizacional segun la escala remunerativa del personal administrativo de la
UNSAAC, mostrando patrones que coinciden parcialmente con los hallazgos

previos en la literatura.

Los trabajadores en la categoria profesional presentaron los niveles mas altos de
compromiso afectivo (3.47) y normativo (3.28), mientras que los auxiliares
mostraron los valores mas bajos en estas dimensiones (afectivo de 3.10 y
normativo de 2.88). El analisis inferencial reveld que los empleados auxiliares

tenian un 85.03% menos de probabilidad de presentar altos niveles de compromiso
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normativo y un 60.39% menos en compromiso afectivo en comparacion con los

profesionales.

Estos hallazgos se alinean con los reportados por Guillen (2022) en un hospital de
Lima, donde la escala remunerativa mostrd correlaciones significativas
(Rh0=0.243-0.278, p<0.05) con todas las dimensiones del compromiso, siendo

mas fuerte para el compromiso continuidad y normativo.

Por otra parte, Trevifio y Lopez (2022) indican que remuneraciones mas altas
podrian fortalecer el compromiso organizacional al satisfacer necesidades béasicas
y generar percepcién de equidad, destacando que los trabajadores con salarios
justos y beneficios adecuados muestran mayor compromiso afectivo y normativo;
sin embargo, algunos docentes permanecen en la institucion por necesidad
econdmica (compromiso continuidad), lo que puede generar un nivel regular o

bajo de compromiso.

Como concluyen Carlos etal. (2021) en su estudio sobre instituciones de
educacidn superior, en contextos universitarios publicos la escala remunerativa
interactia complejamente con otros factores laborales, requiriendo
aproximaciones integrales que consideren tanto aspectos econdmicos como

simbolicos en las estrategias de compromiso organizacional.

Estos hallazgos sugieren que las actuales diferencias remunerativas estan
impactando negativamente el compromiso afectivo y normativo de los
trabajadores en escalas inferiores, indican la necesidad de revisar los criterios de
ascenso entre escalas para mejorar la percepcion de equidad y plantean el desafio
de disefiar sistemas de reconocimiento no monetarios para compensar el efecto

limitado de la remuneracion en el compromiso continuidad.

Posicion o Cargo

Los resultados revelan diferencias significativas en el compromiso organizacional
segun la posicion jerarquica del personal administrativo de la UNSAAC,
mostrando patrones consistentes con la literatura especializada, pero con matices

particulares del contexto universitario publico.

Los trabajadores en cargos de mando medio presentaron los niveles mas altos que

los empleados operativos en todas las dimensiones: compromiso afectivo (4.08 vs
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3.17), continuidad (4.41 vs 3.40) y normativo (3.16 vs 3.02). El andlisis inferencial
mostro que los trabajadores operativos en comparacién con los de mando medio
tenian un 85.10% menos probabilidad de presentar altos niveles de compromiso
afectivo, un 93.93% menos probabilidad de presentar altos niveles de compromiso
continuidad y un 70.23% menos probabilidad de presentar altos niveles de

compromiso normativo.

Estos resultados evidencian brechas observadas por Herndndez et al. (2018) en
instituciones de educacion superior mexicanas, donde los directivos mostraron el
mayor nivel de identidad con una media de 4.738, frente a los mandos medios con
una media de 3.547 y 3.585; infiriendo que los roles con mayor autonomia y
participacion en la toma de decisiones (como directivos) tienden a desarrollar un
compromiso mas fuerte, mientras que los puestos operativos pueden sentir menor
vinculacién si no hay politicas de inclusion, como sefialan Monteblanco y Urbina
(2021), las posiciones jerarquicas conllevan no solo mayores responsabilidades

administrativas sino también un fuerte componente de identidad institucional.

En el compromiso continuidad, la brecha entre operativos y mandos medios (1.01)
fue especialmente marcada, este resultado podria explicarse por lo que Trevifio y
Lopez (2022) indican, los cargos directivos suelen implicar mayores beneficios

acumulativos, incrementando los costos percibidos de abandonar la organizacion.

Estos resultados sugieren, para mandos medios, la necesidad de programas de
retencion especificos que capitalicen su alto compromiso, particularmente en las
dimensiones afectiva y de continuidad; y para el personal operativo sugieren la
implementacion de estrategias de desarrollo profesional que mitiguen las brechas

de compromiso, especialmente mediante el disefio de planes de carrera claros.

Interpretacién de hallazgos, implicaciones

Los resultados del estudio evidencian que el compromiso organizacional del
personal administrativo de la UNSAAC esta influenciado por factores
demogréaficos y laborales, los cuales presentan patrones diferenciados segun las
dimensiones evaluadas. En cuanto al género, las mujeres muestran niveles mas
elevados en compromiso afectivo, continuidad y normativo, lo que podria atribuirse
a una mayor valoracion de las politicas institucionales orientadas a la conciliacion

laboral-familiar, asi como a la naturaleza colaborativa de sus funciones. Por el
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contrario, los hombres presentan menores niveles de compromiso, posiblemente

asociados a expectativas diferenciadas en entornos laborales.

Respecto a la edad, se observa una relacion positiva con el compromiso afectivo y
de continuidad, alcanzando sus niveles mas altos en los grupos de mayor edad. Este
hallazgo coincide con la teoria de inversion, donde los trabajadores con mas afios
de servicio perciben mayores costos asociados al abandono de la organizacion. Sin
embargo, el compromiso normativo sigue una tendencia inversa, siendo mas alto
en los empleados jovenes, lo que sugiere una mayor identificacion inicial con los

valores institucionales.

El estado civil también incide en el compromiso organizacional, destacandose que
los trabajadores casados presentan niveles superiores en las dimensiones afectiva y
de continuidad, probablemente debido a su mayor necesidad de estabilidad laboral.
Asimismo, el nivel educativo muestra una relacion compleja: los empleados con
posgrado exhiben mayor compromiso afectivo y normativo, mientras que aquellos
con menor formacion presentan niveles reducidos, lo que podria vincularse a

oportunidades limitadas de desarrollo profesional dentro de la institucion.

En el ambito laboral, la antigliedad se asocia con un incremento progresivo del
compromiso afectivo y de continuidad, reforzando la importancia de la estabilidad
en el vinculo empleado-organizacion. No obstante, los contratos temporales (CAS)
muestran los niveles mas bajos de compromiso, lo que resalta el impacto negativo
de la precariedad laboral. Por otro lado, la escala remunerativa y la posicion
jerarquica también influyen significativamente: los profesionales y mandos medios
registran mayores niveles de compromiso, mientras que los auxiliares y personal
operativo presentan valores inferiores, reflejando posibles desigualdades en las

condiciones laborales y oportunidades de crecimiento.

Propuesta para el fortalecimiento del Compromiso Organizacional

La UNSAAC a diferencia de otras entidades publicas, goza de autonomia
académica, administrativa, econémica y normativa, lo que le permite establecer
politicas internas orientadas a la mejora de su gestion y al bienestar de su personal,
en concordancia con su Estatuto y la Ley Universitaria. En este marco, se presentan
propuestas para el fortalecimiento del compromiso organizacional del personal

administrativo.
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Conciliacion trabajo-familia y apoyo al cuidado
Uno de los aspectos fundamentales para fortalecer el compromiso

organizacional del personal administrativo es la implementacion de medidas

concretas que favorezcan la conciliacion entre la vida laboral y familiar.

En este sentido, se propone la creacion de un Programa Institucional de
Guarderia o Estancia Infantil, dirigido a brindar apoyo a los trabajadores con
hijos pequefios, especialmente aquellos en edad preescolar. Este servicio
permitiria a los servidores desempefiar sus funciones con mayor tranquilidad,
sabiendo que sus hijos se encuentran en un entorno seguro dentro o cerca del

campus universitario.

Complementariamente, se resalta que el lactario institucional actualmente en
funcionamiento podria mejorarse significativamente mediante una adecuada
implementacién de mobiliario, ventilacion y salubridad, para garantizar
condiciones dignas y seguras para las trabajadoras y sus hijos en etapa de

lactancia.

Salud, bienestar y sostenibilidad laboral

El fortalecimiento del compromiso organizacional también requiere prestar
atencion a las condiciones de salud, bienestar integral y sostenibilidad del
entorno laboral. Por ello, se propone consolidar un enfoque institucional que
promueva el equilibrio fisico, mental, emocional y ambiental del personal

administrativo.

En primer lugar, se sugiere la implementacion de un plan de actividades de
bienestar laboral semanales, que incluya sesiones breves de pausas activas,
dindmicas grupales, talleres de manejo del estrés, ejercicios de respiracion,
caminatas guiadas o charlas sobre salud mental. Estas actividades deben ser
diversas, inclusivas y adaptables a las caracteristicas del personal, con el
objetivo de mejorar su bienestar general y reducir el desgaste laboral. Su
incorporacion como parte del horario institucional —aunque sea brevemente—
puede generar una mejora directa en el clima organizacional y en el compromiso

afectivo de los trabajadores.
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Asimismo, se recomienda la creacion o fortalecimiento de espacios de
esparcimiento institucional, donde el personal pueda realizar actividades
recreativas, deportivas o culturales fuera de su rutina habitual. Estos espacios
ayudan a fomentar relaciones interpersonales positivas y a reducir el estrés

asociado a las tareas administrativas repetitivas.

Se recomienda ademas promocionar el uso de medios de transporte sostenibles
mediante un programa institucional de incentivo al uso de la bicicleta. Este
programa podria contemplar la entrega de un dia libre al mes para quienes usen
la bicicleta como medio de transporte por al menos 15 dias habiles, con un
sistema de registro sencillo. Esta iniciativa, ademés de fomentar habitos
saludables, refuerza el compromiso del trabajador con la institucion al sentir

que se valoran sus esfuerzos en pro de su salud y del medio ambiente.

Finalmente, se propone mejorar la infraestructura institucional mediante la
creacion de oficinas verdes, incorporando elementos naturales, iluminacion
adecuada, ventilacion y espacios ergonémicos; un entorno fisico agradable
influye directamente en el bienestar emocional, la concentracion y la

motivacién, factores claves para un compromiso organizacional sostenido.

Formacion y desarrollo profesional

La formacion continua y el desarrollo profesional del personal administrativo
son componentes fundamentales para fortalecer su compromiso organizacional,
ya que incrementan el sentido de progreso, competencia y pertenencia

institucional.

En primer lugar, se plantea consolidar y ampliar el Programa de Capacitacion
Continua con Enfoque por Competencias, que actualmente se viene
implementando, pero que puede optimizarse incorporando criterios de
inclusion, pertinencia y actualizacion tecnologica. Es esencial que los
contenidos estén alineados con los perfiles de puesto, pero también con las
aspiraciones profesionales de los trabajadores, permitiendo una mejora integral

de su desempefio y su motivacion.

Asimismo, se propone potenciar el aprovechamiento de los beneficios ya
existentes, como los descuentos del 30% en los programas de posgrado que

ofrece la Escuela de Posgrado de la UNSAAC al personal administrativo; para
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ello, se sugiere una campafia de comunicacion interna que difunda estos
beneficios y evidencie su impacto positivo tanto en el crecimiento personal

como en el fortalecimiento institucional.

A su vez, se recomienda establecer convenios con otras universidades e
institutos que permitan ampliar las oportunidades de formacion técnica,
diplomados y maestrias, especialmente para trabajadores administrativos que

no pueden acceder facilmente a programas internos.

Ademaés del bono econémico que reciben los servidores publicos con posgrado
durante las festividades de Fiestas Patrias y Navidad, se propone otorgar
ventajas institucionales adicionales a los trabajadores que cuenten con maestria,
como la participacion preferente en comisiones que impliquen retribucion
econdmica, tales como exadmenes de admision. Esta medida buscaria reforzar
una cultura de meritocracia, donde la formacién y el esfuerzo académico sean
valorados como criterios legitimos de reconocimiento, promoviendo asi la
superacion profesional y el compromiso organizacional del personal

administrativo.

Se sugiere ademas la implementacion de un Programa de Rotacion Interna o
Movilidad Horizontal, que permita a los trabajadores, de forma voluntaria,
desempefiar funciones en distintas areas por periodos determinados. Esta
movilidad contribuye a una vision mas integral de la universidad, a la
adquisicion de nuevas habilidades y a la prevencién del estancamiento

profesional.

Finalmente, se propone formalizar un Programa de Mentoria Interna, mediante
el cual trabajadores con mayor experiencia acomparien a personal nuevo o en
proceso de adaptacion. Esta iniciativa no solo promueve el aprendizaje
colaborativo, sino que también fortalece el compromiso afectivo y normativo
de quienes asumen el rol de mentores, al reconocer su trayectoria y su valor

institucional.

Modernizacion de la gestion laboral

La modernizacién de la gestién laboral es un componente esencial para
fortalecer el compromiso organizacional, especialmente en un contexto donde

las demandas por eficiencia, transparencia y flexibilidad son crecientes.
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Una de las propuestas clave es la implementacion progresiva del trabajo remoto
con un enfoque en gestion por rendimiento. Esta modalidad puede aplicarse
inicialmente a &reas administrativas cuyos procesos sean susceptibles de
llevarse a cabo de manera virtual, evaluando su viabilidad mediante planes
piloto que permitan recoger evidencia, retroalimentacion y realizar los ajustes
necesarios antes de una implementacion institucional méas amplia. El trabajo
remoto no solo contribuye a la conciliacién trabajo-familia, sino que también
promueve la autonomia y la confianza, elementos que refuerzan el compromiso
afectivo. Para que esta propuesta sea efectiva, debe ir acompafiada de
indicadores de productividad y mecanismos de supervision basados en metas y

entregables.

Asimismo, se recomienda avanzar hacia una gestion mas equitativa del talento
humano, promoviendo una mayor inclusion de los beneficios institucionales
para el personal administrativo contratado bajo el régimen CAS, en coherencia
con los principios de igualdad y no discriminacién. Aunque en los Gltimos afios
se ha avanzado en la provision de uniformes y otros beneficios, es necesario
consolidar politicas que no reproduzcan inequidades entre trabajadores que

cumplen funciones equivalentes.
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CAPITULO VII
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1 Conclusiones
v' El andlisis integral reveld que los factores demograficos como los factores
laborales tienen un efecto significativo en las dimensiones afectiva, normativa
y de continuidad del compromiso organizacional del personal administrativo de

la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

v Respecto al primer objetivo especifico, el analisis descriptivo demostrd que el
compromiso organizacional presenta variaciones segun los factores
demograficos del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco. En el compromiso afectivo resalta el grupo de
trabajadores mayores de 61 afios, con una media de 3.78, seguido de cerca por
quienes tienen estudios de posgrado (3.52) y las mujeres (3.54); en contraste,
los menores niveles se observan en el grupo de 31 a 40 afios (2.96) y en el
personal masculino (3.07). En el compromiso continuidad, el mayor nivel se
presenta también en el grupo de 61 afios 0 mas, con una media de 4.27, asi como
en los trabajadores casados (3.85) y quienes tienen entre 51 y 60 afios (3.78);
mientras que los menores niveles corresponden a los menores de 30 afios (2.82).
En el compromiso normativo, los mayores niveles se hallan en el grupo de
trabajadores menores o iguales a 30 afios (3.82), asi como entre quienes tienen
nivel universitario (3.53); en tanto que los niveles mas bajos se observan entre
quienes tienen solo secundaria (2.37), los mayores de 61 afios (2.39) y los
casados (2.80).

v Enrelacion al segundo objetivo especifico, el analisis descriptivo demostro que
el compromiso organizacional presenta variaciones segun los factores laborales
del personal administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco. En el compromiso afectivo resalta el grupo de trabajadores con 36
afios 0 mas, que alcanzan una media de 3.93, seguidos de los pertenecientes al
régimen 276 nombrado (3.61) y quienes ocupan cargos de mando medio (4.08);
en contraste, los niveles mas bajos se encuentran entre quienes tienen menos de
5 afios de antigliedad (2.71) y los del régimen CAS (2.88). En el compromiso

continuidad, destacan nuevamente los trabajadores con mas de 36 afios de
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servicio (4.44), los de entre 26 y 35 afios (4.14) y los del régimen 276 nombrado
(4.14), ademaés de los que ocupan cargos de mando medio (4.41); en tanto que
los menores niveles pertenecen al régimen CAS (2.72) y a quienes tienen menos
de 5 afios de antigiiedad (2.90). En el compromiso normativo, sobresalen los
trabajadores del régimen 276 contratado (4.00) y los que poseen una escala
remunerativa profesional (3.28), mientras que los niveles mas bajos se
encuentran en los trabajadores con mayor antigiiedad (36 afios 0 mas, 2.21) y
del régimen 276 nombrado (2.55).

En cuanto al tercer objetivo especifico, el analisis inferencial determin6 que los
factores demograficos tienen efectos estadisticamente significativos en el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco. Los valores obtenidos en Exp(B)
reflejan la magnitud y direccion de los efectos: la edad fue un predictor positivo
en las dimensiones afectiva y continuidad, mientras que el género masculino y
niveles educativos bajos actuaron como factores que disminuyen las
probabilidades de presentar un compromiso mas elevado. De forma especial, se
destaca que la dimension normativa es la mas sensible a los niveles educativos,

con reducciones marcadas en los niveles més bajos.

En relacion al cuarto objetivo especifico, el andlisis inferencial determind que
los factores laborales tienen efectos estadisticamente significativos en el
compromiso organizacional del personal administrativo de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco. En particular, se observé que los
trabajadores con mayor antigliedad tienen mayores probabilidades de
compromiso en las dimensiones afectiva y continuidad, y que el régimen laboral
influye fuertemente en la dimension normativa, con efectos exponenciales en
las probabilidades de compromiso. Del mismo modo, la posicion ocupacional
dentro de la estructura organizativa y las escalas remunerativas son
determinantes importantes, especialmente cuando se encuentran en los niveles
mas bajos, lo que reduce significativamente los niveles de compromiso

organizacional.
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7.2 Recomendaciones

v

Los hallazgos de esta investigacion abren mdltiples lineas de estudio que
merecen ser desarrolladas para profundizar en la comprension del
compromiso organizacional en el contexto universitario publico, por lo que
seria valioso ampliar el alcance geografico del estudio, replicandolo en otras
universidades publicas de distintas regiones del Perd, asi como en
instituciones del sector privado y en otros organismos estatales, lo que
permitiria determinar si los patrones identificados son especificos del

contexto de la UNSAAC o si se extienden a otros entornos organizacionales.

Seria particularmente relevante examinar como interactian los factores
demogréaficos con diferentes estilos de liderazgo, para este tipo de analisis, se
recomienda emplear modelos de ecuaciones estructurales que permitan
capturar relaciones causales complejas entre multiples variables

simultaneamente.

Se sugiere superar las limitaciones de los disefios transversales mediante
estudios longitudinales que puedan rastrear la evolucion del compromiso
organizacional ante cambios en politicas institucionales, programas de
bienestar laboral o transformaciones generacionales en la plantilla de

personal.

Se sugiere la complementacion de la metodologia cuantitativa con
metodologias cualitativas - como entrevistas en profundidad, grupos focales
y observacion etnografica - enriqueceria significativamente la comprension

de los procesos subyacentes a las dindmicas cuantitativas identificadas.

Cobra especial relevancia impulsar estudios de intervencion que evalien
experimentalmente programas piloto para el fortalecimiento del compromiso
organizacional. Esto incluiria ensayos controlados aleatorizados por unidades
administrativas, evaluaciones de impacto de politicas implementadas y
analisis costo-beneficio de distintas intervenciones. La documentacion
sistematica de buenas practicas internacionales adaptables al contexto local

completaria este enfoque.
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FACTORES DEMOGRAFICOS Y LABORALES EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

Problemas Obijetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problemas General Objetivo General Hipotesis General Variable independiente 1: Tipo: Bésica
¢Cudl es el efecto de los factores Determinar el efecto de los factores Los factores demogréaficos y laborales Factores demogréaficos
demograficos y laborales en el demograficos y laborales en el compromiso tienen un efecto significativo en el Indicadores: Nivel:
compromiso organizacional del personal organizacional del personal administrativo compromiso organizacional del personal e  Género Descriptivo y
administrativo de la  Universidad de la Universidad Nacional de San Antonio administrativo de la Universidad Nacional e FEdad Correlacional-causal
Nacional de San Antonio Abad del Abad del Cusco. de San Antonio Abad del Cusco. e Estado Civil

Cusco?

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipdtesis Especificas

¢Cudl es el compromiso organizacional
segin los factores demograficos del
personal administrativo en la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del
Cusco?

Describir el compromiso organizacional
segin los factores demogréaficos del
personal administrativo de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

¢Cudl es el compromiso organizacional
segun los factores laborales del personal
administrativo en  la  Universidad
Nacional de San Antonio Abad del
Cusco?

Describir el compromiso organizacional
segln los factores laborales del personal
administrativo de la Universidad Nacional
de San Antonio Abad del Cusco.

¢Cual es el efecto de los factores

demogréaficos en el  compromiso
organizacional del personal
administrativo de la  Universidad

Nacional de San Antonio Abad del
Cusco?

Determinar el efecto de los factores
demogréficos en el  compromiso
organizacional del personal administrativo
de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco.

Los factores demograficos tienen un efecto
significativo en el compromiso
organizacional del personal administrativo
de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco.

¢Cual es el efecto de los factores laborales
en el compromiso organizacional del
personal administrativo de la Universidad
Nacional de San Antonio Abad del
Cusco?

Determinar el efecto de los factores
laborales en el compromiso organizacional
del personal administrativo de la
Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco.

Los factores laborales tienen un efecto
significativo en el compromiso
organizacional del personal administrativo
de la Universidad Nacional de San Antonio
Abad del Cusco.

Variable independiente 2:

Nivel Educativo

Factores laborales
Indicadores:

Antigliedad
Régimen Laboral
Escala Remunerativa
Posicién o Cargo

Variable dependiente:
Compromiso
organizacional
Dimensiones:

Compromiso afectivo
Compromiso
continuidad
Compromiso
normativo

Disefio: No-
experimental

Enfoque:
Cuantitativo

Poblacion: 674

Muestreo:
Probabilistico

Muestra: 245

Procesamiento y
analisis de datos:
Estadistica
descriptiva e
inferencial

Método:
Hipotético-deductivo
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Variable Dimension Indicador item Pregunta Tipo
Género 1 Género: Nominal
Factores Edad 2 Edad: Ordinal
Demogréficos Estado Civil 3 Estado Civil: Nominal
Nivel Educativo 4 Nivel educativo: Ordinal
Antigiiedad en la Institucion 1  Afosen lainstitucion: Ordinal
Factores Régimen Laboral 2 Régimen laboral: Nominal
Laborales Escala Remunerativa 3 Escala remunerativa: Ordinal
Posicién o Cargo 4  Posicién o cargo: Ordinal
Nivel de fe_licidad de 1  Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta institucion. Ordinal
permanencia
Nivel de identificacion con los 2 Siento que los problemas de esta institucion fueran los mios propios. Ordinal
problemas institucionales
Compromiso Nivel de significancia de la 3 Esta institucion tiene un gran significado personal para mi. Ordinal
Afectivo institucion
!\Iiv_el d_e familiaridad con la 4  Me siento como “parte de la familia” en esta institucion. Ordinal
institucion
[\Iiv_el d_e pertenencia con la 5  Valoro pertenecer a esta institucion por el prestigio que tiene. Ordinal
institucion
Nivel de sentimiento de inversion 6 He puesto tanto de mi en esta institucién, que no podria considerar trabajar en otro Ordinal
personal lado.
!\Iivgl d_e’afectacién de dejar la 7 !Demasi_a,das cosas en mi vida se verian afectadas si decidiera dejar ahora mismo esta Ordinal
Compromiso Compromiso institucion - institucion. - - _
. s Nivel de agrado de trabajar en la 8  Actualmente trabajo en esta institucion mas por necesidad que por placer. .
Organizacional ~ Continuidad institucion Ordinal
Nivel de incertidumbre laboral 9 Permanezco en esta institucion porgue afuera me resultaria dificil conseguir trabajo. Ordinal
!\Iiv_el d_e dificultad de dejar la 10  Ahora mismo seria dificil para mi dejar esta institucidn, incluso si quisiera hacerlo. Ordinal
institucion
Nivel de implicacion con la 11  Me sentiria culpable de dejar de trabajar en esta institucion, puesto que mi Ordinal
institucion participacion es importante y afiade una diferencia a la organizacion.
_ Nivel de obligacién para con la 12 Me sentiria culpable si dejase ahora esta institucion, considerando todo lo que me ha Ordinal
Compromiso institucion dado.
Normativo N]ivel de obligacion para con el 13 _Se;rl'a indebido dejar de trabajar en esta institucion puesto que siento el deber con mi Ordinal
jefe jefe.
Nivel de obligacién para con los 14  Seria indebido dejar de trabajar en esta institucion puesto que siento el deber con las Ordinal

comparieros

personas gue trabajan conmigo.
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos

Universidad Nacional de
San Antonio Abad del Cusco

ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO DE FACTORES DEMOGRAFICOS Y LABORALES
EN EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

Fecha de aplicacion: _~ /  / Nro. de cuestionario:___

Introduccion:

Estimado(a) sefior(a) servidor(a) administrativo(a) de la UNSAAC:

El presente cuestionario forma parte de un proyecto de investigacion titulado: "Factores
Demograficos y Laborales en el Compromiso Organizacional del personal administrativo de la
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco".

Este no es un test para medir conocimientos ni capacidades, por tanto, no existen respuestas
buenas ni malas, lo mas importante es que su respuesta sea auténtica.

La informacion proporcionada sera usada exclusivamente para la elaboracion de la
investigacion antes mencionada, la encuesta es anonima y totalmente confidencial.

Se agradece de antemano su colaboracion.

Datos generales:

Género:
() Femenino () Masculino

Edad:
Estado civil:
() Soltero () Casado/ () Divorciado () Viudo/a

Unidn Libre

Nivel educativo (no importa si esta incompleto):
() Secundario () Técnico () Universitario () Posgrado

Fecha en que empez6 a laborar en la institucion: (si no recuerda, solo el afo)

Régimen / Condicion Laboral:

() D.L. 276 Nombrado () D.L. 276 Contratado () D.L. 1057 CAS
() Otro:

Escala remunerativa:

() Profesional () Técnico () Auxiliar
() Ninguno, mi salario es S/ mensual

Posicion o cargo:
() Gerencial/Jefe de area () Técnico/Operativo
() Otro:
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A. Cuestionario Compromiso organizacional
A continuacion, marque con una “X” segiin su percepeion qué tan de acuerdo se encuentra
con las siguientes declaraciones:
Valorizacion
sel =z
ftems/Preguntas E E % -§ E E '§
E2 2|8 |52
ZEC|F|&E"
I = =
1. Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en esta . 5 | 3 4] s
institucion.
2. Siento que los problemas de esta institucion fueran los mios 1 ) 3 4 s
propios.
3. Esta institucion tiene un gran significado personal para mi. 1 2 3 4 5
4. Me siento como “parte de la familia” en esta institucion. 1 2 3 4 5
5. Valoro pertenecer a esta institucion por el prestigio que | ) 3 4 5
tiene.
6. He puesto tanto de mi en esta institucion, que no podria
. . 1 2131|145
considerar trabajar en otro lado.
7. Demasiadas cosas en mi vida se verian afectadas si decidiera 1 s laslals
dejar ahora mismo esta institucion.
8. Actualmente trabajo en esta institucion mas por necesidad | > 13145
que por placer.
9. Permanezco en esta institucion porque afuera me resultaria . ) 3 4 5
dificil conseguir trabajo.
10. Ahora mismo seria dificil para mi dejar esta institucion, ) > lslals
incluso si quisiera hacerlo.
11. Me sentiria culpable de dejar de trabajar en esta institucion,
puesto que mi participacion es importante y afiade una | | 2 3|45
diferencia a la organizacion.
12.Me sentiria culpable si dejase ahora esta institucion,
. 1 2 13145
considerando todo lo que me ha dado.
13. Seria indebido dejar de trabajar en esta instituciéon puesto | ’ 3 4 5
que siento el deber con mi jefe.
14. Seria indebido dejar de trabajar en esta institucion puesto i 213 lals
que siento el deber con las personas que trabajan conmigo.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 4. Carta de autorizacién

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

RECTORADO CIUDAD UNIVERSITARIA LOCAL CENTRAL
4 o Av. De la Cultura N2 773 Plaza de Armas s/n
CelleigreiNi 2y Teléfonos: 228661-222512-232370-232375.  Teléfonos: 222271~ 22481 - 25398

Teléfonos: 222271-224881-25398

Yo, Econ. Menelio Cruz Nufiez, identificado con DNI 23877730, en mi calidad de Jefe de la Unidad
de Talento Humano de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco con RUC N°
20172474501, ubicada en Av. de la Cultura 773, distrito y provincia de Cusco.

OTORGO LA AUTORIZACION

A la Srta. Mary Helen Conza Berrocal con DNI N°46019594, en su condicion de egresada de la
Maestria en Administracion de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, para que
pueda realizar su investigacion referida al compromiso organizacional del personal
administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.

Por tanto, se expide la presente carta para que se le brinden las facilidades del caso.

cr)zuz NUNEZ Cusco, 8 de febrero de 2022.
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Anexo 5. Fichas de validaciéon de los instrumentos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. DATOS GENERALES
1.1. Titulo de la Investigacion: Factores Demogréficos y Laborales en el Compromiso Organizacional del
Personal Administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco
1.2. Apellidos y Nombres del experto: Mgt. Ronnie Mauro Ascarza Flores
1.3. Autor del instrumento: Bach. Mary Helen Conza Berrocal
1.4. Nombre del instrumento: Cuestionario de Factores Demograficos y Laborales en el Compromiso
Organizacional
Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
BHCADONES CHEN0S 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1. ‘CUARIDAD Estd for.'mulado.con 90%
lenguaje apropiado.
Estd expresado en "
2 IR conductas observables. kel
Es adecuado al alcance de
3. ACTUALIDAD e 7 90%
ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION Dxiste unarganizadon 90%
logica.
5. SUFICIENCIA Camerende fasaspectos iy 80%
cantidad y calidad.
6. INTENCIONAUDAD | \decuado para valorar 80%
aspectos del estudio.
Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA tedricos — cientificos y del 80%
tema de estudio.
Entre indicadores,
8. COHERENCIA dimensiones, variables o 90%
categorias.
9. METODOLOGIA Laestratesia responde 90%
proposito del estudio.
Genera nuevas pautas en la)
10. CONVENIENCIA investigacion y 80%
construccion de teorias.
TOTAL 850%
2. DATOS DE VALORACION

2.1. VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.10): 85%
2.2. VALORACION CUALITATIVA: Excelente
2.3. OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable

Cusco, 21 de febrero del 2022.

“Firrﬂa del Expertb ¥
DNI: ..&3. 7624460,
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

3. DATOS GENERALES

3.1. Titulo de la Investigacion: Factores Demogréficos y Laborales en el Compromiso Organizacional del

Personal Administrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco
3.2. Apellidos y Nombres del experto: Mgt. Rosmery Esperanza Delgado Aybar
3.3. Autor del instrumento: Bach. Mary Helen Conza Berrocal
3.4. Nombre del instrumento: Cuestionario de Factores Demograficos y Laborales en el Compromiso

Organizacional

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
MIICAEONS SHHENOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
11. CLARIDAD Esiforolada ton 75%
lenguaje apropiado.
Estd expresado en o
eI conductas observables. =%
13. ACTUALIDAD Esadecuadonl alcance de 75%
ciencia y tecnologia
14. ORGANIZACION E:;: Hna.oreanizagion 90%
15. SUFICIENCIA Comprendelosaspectosdd 75%
cantidad y calidad.
16.INTENCIONAUDAD  |/\2ecuado para valorar 75%
aspectos del estudio.
Basados en aspectos
17. CONSISTENCIA tedricos — cientificos y del 90%
tema de estudio.
Entre indicadores,
18. COHERENCIA dimensiones, variables o 90%
categorias.
19. METODOLOGIA A eSt,r?teg'a resm'?de o 75%
propdsito del estudio.
Genera nuevas pautas en la|
20. CONVENIENCIA investigaciony 75%
construccion de teorias.
TOTAL 795%

4. DATOS DE VALORACION
4.1. VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.10): 79.5%
4.2. VALORACION CUALITATIVA: Muy bueno
4.3. OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable

"

Cusco, 21 de febrero del 2022.

EINTE el

w8
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5. DATOS GENERALES

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

5.1. Titulo de la Investigacion: Factores Demogréficos y Laborales en el Compromiso Organizacional del

Personal Admi

nistrativo de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco

5.2. Apellidos y Nombres del experto: Mgt. Jonathan Garcia Quifionez

5.3. Autor del instrumento: Bach. Mary Helen Conza Berrocal

5.4. Nombre del instrumento: Cuestionario de Factores Demogréficos y Laborales en el Compromiso
Organizacional

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
MIICAEONS SHHENOS 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
21. CLARIDAD Esiforolada ton 90%
lenguaje apropiado.
Estd expresado en o
i conductas observables. =%
23. ACTUALIDAD Esaceeuadoal sloncede 60%
clenciay tecnologla
24. ORGANIZACION Existe una organizacion 75%
logica.
25. SUFICIENCIA Comprendelosaspectosdd 75%
cantidad y calidad.
26. INTENCIONAUDAD  |/\decuado para valorar 60%

aspectos del estudio.

27. CONSISTENCIA

Basados en aspectos
tedricos — cientificos y del 90%
tema de estudio.

28. COHERENCIA

Entre indicadores,
dimensiones, variables o 90%
categorias.

29. METODOLOGIA

La estrategia responde al

0,
propdsito del estudio. i

30. CONVENIENCIA

Genera nuevas pautas en la|
investigaciony 60%
construccion de teorias.

TOTAL 765%

6. DATOS DE VALORACION
6.1. VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.10): 76.5%
6.2. VALORACION CUALITATIVA: Muy bueno

6.3. OPINION DE AP

LICABILIDAD: Es aplicable

Cusco, 21 de febrero del 2022.

{)perto
1: 45239720
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Compromiso

Normativo

Compromiso

Continuidad

Compromiso

Afectivo

10|11 |12 |13 |14 |15 |16 |17 |18 |19 | 20 | 21 | 22

9

Factores

8

7
3

2

3

1
2

Laborales

1

3

1

1
3

44

12

14

40

11

41

15

Factores
Demograficos

4 0.6

3

4

2

4 10.8

3

3108

1

1

1

3

0

0

1

0
1

1

0

0
0
1

51

61

38
64

441 0
53
30

44 1 0
62

35
52

39
59
51

48

61

44 1 0
27
73
66
44
47

30
59
47

39
52

61

55
64

42

59
45

54
33
47

25
54
70
41

1

2

1
2
1
1
2
1
2
1
1
1

1

1

2
1
1

No

83

84
85

86

87

88
89
90
91

92

93

94
95

96

97

98
99

100| 2

101
102
103

104
105

106
107
108
109

110
111
112

113)] 2

114

115] 2

116] 2

117
118
119

120 2
121

122 2

123] 2

124 2




133

o n352224435223333323444453344423334322335342
w O
]
mﬁn442223324334224312234333254343433121434442
©
s £ o
Eo|lR|T v NN NBLOSINT| IO NOON T OO STV NN N[N 0o
o2
o
M.J444333434334343423434453344422433212335244
olo423344432353544453354254454444343445432524
.m.wﬂ243454334352455345354345544344442555453325
€T
=
m.m..lo342254434353453355242134452344343554442343
=
€ c
ro‘.ro‘.ﬁ233354432352555345443155333253452453353535
M222342233252453344243345542242332453442434
Aot ||| NN NN NS || ||| || on|on|on| |
.mon323233243255433344344143443344443544423223
€ >
m..mﬂ233232453254453342233153443344333453324444
£
m m323334343355353334334354352334543554432433
olNlN N AN NN NN T || N[O S| AN N[N N od|on| N[ || on|N|N[N| N
V)|dA|A | A | A A | N| A A | N AN A | A A A | A A | A | A | A | A | A | A | A | A | A [ A | A | A | A | A | A [ A | N| A A [ A | A | A | A | A |
w
w
mm7321123332211133321223121123112332121212122
O =
..0.0
H.MG121131112131333131332123321133331333232323
-
N ] N | RV n o|/o|ldnn|gt|(mn|w | - N|wn O|ldH || N| ||| N N
NI | I[P S|ID A= Q|la|n|d|d| ST NN Glon|ClAa|N[H S| A ||| @
ol Tl dAd| AN oA N[O ool nloodSIoooldddGlSninln o
o
n O
V&Elm|u|o|d|o|o|o|d|o|lo|lo|d|o|o|ld|d|d|d|d|o|d|O|o|o|o|d|o|lo|o|d|d|d|d|d|d|d|d|d|H|O|O|O|O
= O
O ™=
= bo
SO nloloIn|tlognNa|S|R| Q0| aog|S|N N O dlN|lajvroolnlol|nm ool |S|IN|(D|[N[n|N
S £ | |||t ||| Ol |Oo(dg||Of|jflOm|n|N|SF(F| || N|OD|D|N|[gF|OC|lO|O|V|[T|N|[WL|n|©
[
D1121121222122221112122122122212111121112121
° Nl Ol N 0l | Ol d| &Nl | | | V| N 0| | O d| &N| | | | O] N V| | O d| &N| ;| | n| O] N| 0| O O d| &N| | | 1| ©
= NN N NSO oo on|looono o S S S| S| | S]] <] | v o] n]| ] | 0] V| n| n| n| ©| ©|] ©| V| B V| ©
| A A HA| A A A| HA| A A| HA| A A| HA| A A| A| A| A A| HA| A A| A| A A A| HA| A A HA| HA| A| HA| A A HA| HA| HA| HA| | -




134

° n534433333443443424244243354333233441414334
w O
]
m...u._u__343344222432533434323233243422343332413432
O ®©
E
a £
mmm444343333543432534343352343333343342534343
o2
o
H443343334443453433233243245323243543434234
olo235214153323443335232342244345335235354332
.m.wﬂ235424354533445444342542342445335335444344
€T
=
m.n..lo133424144512444224331531243545435123553143
=
€ ¢
rwrwﬁ234323354512534434442533333435245125433252
M123214243312422434231331333533234133432244
Aot ||| oo on|on|on|on|| NS oot oo o»
.moﬂ134333443341223213234321333435223422332542
€ >
m..mn223254544442322214343441233325334424333533
E I
m m334353544353434234245433343345324534343544
aldlNgl NI OO N|N|F| A NN NONNO S [N N[NONOOO| DN N[ AN OO NN
V)| A | A A A | A | A [ N| A N[A| A | A A A | A | A | A | A | A | A | A | A | A | A | A A | A | A [ N| A | A | A | A | A A [ A | A | A | A | |
w3
mqla7112232132331231212111231123213123322222322
O =
+ 0O
“u“ro113113132211213213121321121213113113231133
(7'
-
QN | N[0 |n 0o o o|wn|«~ Q| © o0 N|wn| < < | N ™ | N[ :n| -
ol Tl |||t dlon|N|ondg|d|d|lNA| S| AlA O n|S|A|[o Ao A|n|dAlo—Aon]|o
" S
5l m|o|jo|o|o|o|+|o|o|d|d|o|o|o|o|d|o|o|Oo|d|o|O|d|d|Oo|d|O|+d|O|+d|O|d|O|lO0|O|—|O|lO0|O|—|O||O
O ™=
= bo
g9 alo|o|d|S|Q|dmd N N0 dlO|N OO SIO|Q|X OB OnNNTF| O S|OO(n|mio|lm| oS
A ] NNl || F | |0 (S|[OS |V |O|F| || N|[t[fn|Oo(dt|ts|O|lmm|m|O|lmnm|O|mn|on|on| <
[
D1122211211111221112121111122222122111112211
° N| 0| o Of Al N | | | O] N| 0| | O] H| N| | S| | O N| V| O O Al &N| | | N| ©O| N| 0| O O o N| | S| | O N[ 0
= O O| Ol K| N N N N[N K| N[ N| N[ 0| ol c0| 0| 0| c0| 0| c0| 0| 0| | | | | | | | | | | ©O| ©o| ©O| ©O| ©| O| ©O| o] ©
| A A HA| A A HA| HA| A A| HA| A A| HA| A A| HA| HA| A A| HA| A HA| HA| A A HA| HA| A A | HH| | N| N[ N[ N| N| N[ N| N| N




135

o N
.S 2
S o [ep]
m.wl ™M N
hd
_m.m23 < | <
mr o M| o™
Omm - i
| : . o
: . N
9 : . (0]
1 : . o
3 : - [ep]
5 : - (0]
oo 2 : . [ep]
1 5 - - (0]
O 1 2 : - [ep]
.Sd 3 3 - o —
Ia7 - - o (o] o
mdl 3 : . o~ <
o.l 3 5 : - o AN
ru 3 : - (4] (@]
D..n..o 3 . < o o~ o~
m..ul - . o~ (20} o~ o~
n 2 | : . <t —i (gl
i : - <t (42} o o <
CC5 : . LN o o0 o0 | -
1 5 | : - < o
2 4 : - < (90] i (gl
| 5 5 - - (o] (40] (ep]
4 4 : - (o] o o o~ <t
| 4 3 5 ~ o™ (@] (@] (4]
2 5 : . < o ™M (o] o
4 5 3 x < (@l < < —
3 2 5 : . o o ™M m o
1 5 3 | - - - o~ o~ o~
O | 5 | : - < (@l (gl < (ep]
S 3 | : : < N LN o™ —
.I 2 3 5 . — o (@] o N o
m01 4 i < N LN o o (o] o
O.W < N N — ™ N N ™ N ~
] : . < (@] < < (@] (ep] o
D.Cl : . n — — < < LN m
mel | : - N LN N LN (] m
M 5 i <t o < LN LN LN < <
0 : - < o < < < LN (ep]
| 0 3 - <t — — (40] N LN o
| 4 | : . < on N LN (@]
4 4 3 . o o < < < <
2 4 3 - o < o N <
4 | : . (20} o LN LN LN
9 3 : . N LN n < < (401
4 5 : i < (22] < o o on
| : . o~ o < (42} o LN
3 5 | 3 - (20} LN LN <t
oo : . < < on < LN LN <t
- : - < LN < < [32] < o on
me 1 - <t (@] (¢2] < o (] (]
0| 1 : . LN o~ o o LN <t
tm7 2 3 . N < < (20} < <t
CO | 1 - < (921 < < o o (qV]
: | : - (22} o < (22} LN <
Fa..o : - <t < o o o < <t
| 2 1 : i < o < [¥e} <t
| | : . < < o < o~ o~
| 3 2 : ) < ™M < o
| 3 1 3 . (20} < < <t
58 2 | : . LN on < LN (901
0.6 3 | : - < < < < (o]
13 3 | : - < o (ep] <
n o0 gl ™ — ~ ~ < o0 <t
04 : : - ~ o o < < <t
; 2 35 . (42} — (¢0] < o™ (0] ™M
: : 34 o~ — — on o < <
- : 33 (42} - — — LN < (0]
Wr3 : 35 o (42} — (¢0] (40] T} (0]
Cg O 3 : - — — o™ < (40] —
aO | ; — — ~ — o~ < o~
Fm | : 47 — — — < < <t
T 1 : 38 ™ ~ — o < <t
54 1 3 : - — — o o
61 0.1
| 33 O i 41 ™ — o~ < <t
| 67 1 c 20 (a0l ~ — o~ o™
1 0 | 3 : - o
o 69 4
| 1 55 : = 56 — o — <
9 1 53 - - 14 ™ ~ — o
OO : 56 - —= 31 0| - | o — | - o~
211 1 25 o — 43 [32) o —
212 : 60 — o 1_5 o o —
213 ; 61 o — 31 ™ ~ —
214 ; 46 o — 42 o0 ~
ZN__BG ’ 3%7 o — _LnAU.._b o~ o~
217 E : - — = L N | — — |-
218 : 600 — ™ 33 [32)
219 ; 51 o o 25 32}
210 : 41 o — 12 ™
221 ~ 53 - 1 5 1
222 ; 65 o o LN
223 1 63 o o™ 31
224 ; 55 o o 43
22%6 E 6@8 — — lm
227 e 28 s :
228 : 62 — —
229 ; 65 o (o]
220 - 53 1
231 - 54 1
232 - 44 1
233 - 64 1
234 : 36
235 : 53
236 3 69
237 : 30
238 : :
239 :
230 3
241 :
242
243
244
245
24
~




136

Anexo 7. Organigrama de la UNSAAC
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