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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como finalidad determinar la relacion que existe entre la variable
de compromiso organizacional con la de calidad de empleo en la “Generacion Y de la ciudad de
Trujillo — 2020. La principal caracteristica de la “Generaciéon Y es que son participativos,
disfrutan del trabajo en equipo, no creen en las jerarquias y se manejan de manera informal frente
a sus superiores, tratando a estas como pares. El tipo de estudio fue no experimental, con disefio
correlacional transversal. La muestra estuvo compuesta por 383 hombres y mujeres de 20 y 40
afos. Asimismo, se utilizaron dos cuestionarios virtuales estructurados de las variables
compromiso organizacional y calidad empleo. La informacién recolectada nos permite conocer el
grado del compromiso organizacional arrojando un 3% con rango bajo, el 83% obtuvo un rango
medio y un 36% obtuvo un rango alto. Ademas, el grado de calidad de empleo sefalé un 0% con
rango bajo, el 63% obtuvo un rango medio y un 13% un rango alto. Por medio del estadistico de
Rho Spearman, se alcanzé un valor p= 0.00, menor al margen de error indicado, por tal motivo,
no se admite la hipotesis negativa y se acepta hipdtesis alternativa; también, existe una baja
positiva relacion entre las variables compromiso organizacional y calidad empleo, al contar con
un coeficiente de (Rho=0.289). Finalmente, después de evaluar las premisas se puede concluir

indicando que las variables se relacionan de forma significativa dentro de la investigacion.

Palabras clave: Generacion, Compromiso organizacional, Calidad de empleo
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ABSTRACT

The purpose of this work was to determine the relationship between the organizational
commitment variable and the quality of employment in the "Generation Y" of the city of Trujillo
- 2020. The main characteristic of the "Generation Y" is that they are more participatory, they
enjoy teamwork, they do not believe in hierarchies and they deal informally with their superiors,
treating them as peers. The type of study was non-experimental, with a cross-sectional
correlational design. The sample consisted of 383 men and women between 20 and 40 years old.
Likewise, two structured virtual questionnaires of the organizational commitment and employment
quality variables were used. The information collected allows us to know the degree of
organizational commitment, showing 3% with a low rank, 83% obtained a medium rank and 36%
obtained a high rank. In addition, the degree of quality of employment indicated 0% with a low
range, 63% obtained a medium range and 13% a high range. By means of the Rho Spearman
statistic, a value p= 0.00 was reached, less than the indicated margin of error, for this reason, the
negative hypothesis is not admitted and the alternative hypothesis is accepted; also, there is a low
positive relationship between the variables organizational commitment and job quality, having a
coefficient of (Rho=0.289). Finally, after evaluating the premises, it can be concluded that the

variables are significantly related within the investigatio

Keywords: Generation, Commitment, Quality of employment
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I. INTRODUCCION
1.1. Planteamiento de la investigacion
1.1.1. Realidad problematica

En las Gltimas décadas, el area de gestion del talento humano ha venido evaluando
el compromiso de los trabajadores que tienen con la empresa y como se sienten con
respecto a los beneficios y ambiente que brinda para realizar sus actividades diarias en la
organizacion (Araya et al., 2020). Ademas, alin existen organizaciones que no realizan
estos tipos de practicas dentro de sus operaciones, lo cual estd generando insatisfaccion por
parte del personal que labora dentro de su empresa y que estd afectando su eficiente al
momento de ejecutar sus actividades (Anchelia et al., 2021).

El compromiso organizacional sigue siendo uno de los temas mas desafiantes e
investigados en la gestion, el comportamiento organizacional y los recursos humanos. Se
ha convertido en el tema de una extensa investigacion en lo que respecta a los factores
clave del éxito organizacional, como el desempenio, el ausentismo, la rotacion del personal
y las intenciones de rotacion (Baez et al., 2019). Por ello, con el fin de crear una relacion
solida entre la empresa y sus empleados y asi reducir la probabilidad de que los empleados
abandonen la organizacion, las empresas implementan iniciativas que estimulan el
compromiso y la motivacion de los empleados. Todo porque se cree que la gestion eficaz
del talento conduce a una mayor colaboracion con los socios comerciales (Flores y Gomez,
2018).

Por otro lado, hay que mencionar que América Latina no ha estado exonerada a la
brecha sobre la calidad laboral. Se puede visualizar que existe un déficit en la mayoria de

los paises en materia de calidad de empleo, donde se considera factores como los ingresos,
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la afiliacion a salud, la garantia de derecho laboral, beneficios, etc. Es por esta razon, que
los investigadores le han dado importancia al anélisis de las caracteristicas del empleo de
calidad (Niquén, 2019). Segun algunos investigadores el aumento de los empleos de baja
calidad refleja la economia sumergida de Pert. De hecho, los trabajos informales en areas
urbanas representaron el 66,8% del mercado laboral de Pert entre julio de 2019 y junio de
2020, pero ahora se ubican en el 72,5%, un récord (Chavez, 2021).

Por otra parte, la “Generacion Y’ conforma més del 35% de la fuerza laboral global,
y se espera que este nimero aumente al 50% para el 2022, obligando a la mayoria de las
empresas a cambiar su forma de trabajar (Gestion, 2018). La revoluciéon marcod a la
"Generacion Y", también conocida como sala digital, porque la tecnologia es un
componente de todos los dias: todas las actividades se realizan utilizando la pantalla. Sin
embargo, no nacieron con ¢€l, pero pasaron sus vidas dentro de la etapa digital. A diferencia
de los individuos de la (Generacion X), los nativos digitales no estan satisfechos con lo que
viven y son ambiciosos para lograr sus objetivos (Iberdrola, 2022).

Con relacion al tema de investigacion, a nivel mundial, 114 millones de personas
perdieron sus trabajos debido a la pandemia en 2020 o decidieron dejar la fuerza laboral;
un problema importante con oportunidades de empleo limitadas. Se espera que el nimero
total de desempleados alcance los 207 millones para el 2022; asimismo, una gran
proporcion de los trabajadores que dejaron de trabajar durante la pandemia atin no regresan
al trabajo (OIT, 2022).

Sin embargo, la pandemia del CoVID-19 ha creado nuevas formas de trabajo, como
el llamado trabajo remoto, lo que ha acelerado el uso de la tecnologia y aumentado la

demanda de habilidades laborales, lo que hace que los adultos mayores corran mayor riesgo
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de perder su empleo (Valiente, 2022). Asimismo, segun la revision técnica del INEI para
2022, la PEA ocupada de Lima Metropolitana disminuyo 55,1% durante el trimestre.
Trabajadores con educacion bésica (64,0%), trabajadores de la construccion (73,9%),
empresas con menos de 10 empleados (65,5%) y empresas sin seguro de salud (66,3%)
experimentaron una caida mas pronunciada (Urrutia, 2021).

En resumen, segtn lo citado anteriormente se pudo detectar que el problema que
esta afectando el campo laboral se debe principalmente al talento humano ya que esta
forzando a los empleadores a cambiar sus perspectivas, y en especial la “Generacion Y”
quienes estan efectuando nuevas formas de trabajar, producir y consumir. Lo que a
ocasionando que las organizaciones reaccionen de forma lenta, quedandose cortas en el
desarrollo de habilidades que contribuyan en aumentar su nivel profesional. Otro de los
puntos que afecta a las organizaciones en la gestion del personal, es la falta de aprendizaje,
desarrollo y carencia de habilidades de recursos humanos. Por otro lado, la reinsercion
laboral después de la pandemia ha generado que la calidad del empleo sea afectada debido
a factores como menores honorarios de trabajo y peores condiciones laborales, todo esto
por la falta de normas laborales que protejan al trabajador, generando que la mayoria de las
personas busquen alternativas en los subempleos.

Por tal motivo, el estudio busco brindar conocimiento e identificar aquellos factores
que busca la “Generacion Y, para poder cubrir sus expectativas dentro de las
organizaciones de los diferentes sectores. Esto permitird reforzar las teorias relacionadas a
las variables compromiso organizacional y calidad de empleo. Asimismo, contribuird al
desarrollo de nuevas estrategias que puedan ser aplicadas en el area de recursos humanos.

También, el desarrollo del trabajo servird dentro de la maestria como antecedente para
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futuros estudios relacionado al tema de investigacion y servirda como base para aquellos
alumnos que desean seguir explorando sobre las variables de compromiso organizacional
y calidad de empleo. Por ultimo, la investigacion otorga informacidon sobre aquellas
caracteristicas que se deben fortalecer como ingresos laborales, modalidad de contratacion,
afiliacion a seguridad social y horas trabajadas para lograr un compromiso organizacional
y calidad de empleo acorde a las necesidades de los empleados de los diferentes sectores.
En consecuencia, se busca evaluar la relacion que pueda generar el compromiso
organizacional y calidad del empleo en la “Generacion Y”, y si estas influyen en el
desenvolvimiento de sus actividades laborales; por esa razén, se estructur6 instrumentos
que permitieron obtener los datos para el analisis y resolucion de la problematica
presentada, y se identifico si existe correlacion entre la compromiso organizacional y

calidad de empleo.
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1.2. Formulacion del problema
(Cual es la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la calidad de
empleo en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 20207
1.3. Justificacion
1.3.1. Justificacion Teérica
A través de la indagacion de teorias acerca del Compromiso Organizacional y
la Calidad de empleo, se comprendera mejor las relaciones que existen entre ambas
variables que se van a estudiar y la influencia mediante los conceptos impartidos en
clases.
1.3.2. Justificacion Practica
Esta investigacion pretende dar recomendaciones para futuras investigaciones
que se relacionen con la problematica actual que esta vinculada al desarrollo laboral
en referencia al compromiso organizacional y la calidad de empleo de las
organizaciones en las que trabajan los individuos de la “Generacién Y. Haciendo
factible gestionar el talento humano desde otra perspectiva de acuerdo con el rango de
edades al que pertenece.
1.3.3. Justificacion Social
El desarrollo del trabajo contribuird a los individuos de la “Generacion Y” que
esta comprendida por los nacidos entre el afio 1980 y 2000, quienes tienen ciertas
caracteristicas en el desarrollo y desempefio laboral, a quienes les sera de utilidad para
comprender y mejorar su calidad de vida laboral. De igual manera aportara
informacion relevante para las empresas trujillanas interesadas en gestionar mejor el

talento humano.
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1.3.4. Justificacion Metodoldégica

Se manejard instrumentos cientificos y tecnoldgicos para la ejecucion de los

cuestionarios digitales de las variables compromiso organizacional y calidad de

empleo, debido a que el proyecto se realizdo durante la pandemia del COVID-19 y

existian restricciones, asimismo, se utilizo el estadistico de Rho de Spearman para

medir y dar respuesta a la problematica presentada.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la calidad

de empleo en la “Generacion Y” de la ciudad de Trujillo — 2020.

1.4.2. Objetivos Especificos
-Identificar la relaciéon que existe
dimension Ingresos Laborales.
-Identificar la relaciéon que existe
dimension Modalidad de Contratacion.
-Identificar la relaciéon que existe
dimension Afiliacion a la Seguridad Social.
-Identificar la relaciéon que existe
dimension Horas Trabajadas.
1.5. Hipétesis

1.1.1. Hipoétesis General

entre

entre

entre

entre

el Compromiso

el Compromiso

el Compromiso

el Compromiso

Organizacional y la

Organizacional y la

Organizacional y la

Organizacional y la

HI: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de empleo en

la “Generacion Y” de la ciudad de Trujillo — 2020.
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HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de empleo

en la “Generacion Y™ de la ciudad de Trujillo — 2020.
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II. MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Romero (2017) en su investigacion de “Compromisos Organizacionales de los
Servidores Publicos con Contrato Temporal y Designacion”. Tenia una hipdtesis: si los
funcionarios designados fueran mas leales que los trabajadores contratados. El autor utiliza
métodos de investigacion de investigacion y /o descriptivos para abordar este tema de
fondo. La conclusion del autor es que una de las obligaciones mas cuestionables en este
estudio es la promesa de la personalidad. Sin embargo, es importante mencionar que las
pautas no tienen que obedecer o incluso enviar, sino obtener una cooperacion espontanea
y efectiva basada en el respeto y el compromiso, por tal motivo muchos funcionarios les
permiten tener miedo y preocuparse por perder sus trabajos que esta vinculado con la

estabilidad laboral.

El antecedente contribuye en la investigacion puesto que busca determinar la
relacion del compromiso organizacional y la calidad del trabajo, esto se asocia directamente

con el objetivo del presente estudio.

Méndez (2015) desarrollo el informe de “Clima percibido por empleados y
compromiso Organizacional en Parques ECO arqueologicos de México” tuvo como
objetivo medir el grado de calidad del clima y compromiso organizacionales. La unidad de
analisis estuvo constituida por los empleados de la institucion. El analisis de los resultados
obtenidos se encontrd que no existen diferencias significativas en la antigliedad y tipo de
trabajo entre los empleados que ejercen en el Parque ECO arqueologico; esto significa que

los trabajadores temporales, al igual que los trabajadores permanentes, independientemente
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de la antigiiedad, perciben el nivel de compromiso organizacional de estupendo a

magnifico.

El antecedente contribuye indicando que existe una relacion directa con los
objetivos de la investigacion, ya que se puede ver como la antigiiedad o el tipo de empleo
no influye el factor del compromiso laboral, y esto se puede asociar con la investigacion,
ya que mediante el analisis estadistico busco también determinar la vinculacion de las

variables presentadas.

Coronado et al. (2020) el desarrollo de su investigacion estuvo relacionado con el
compromiso organizacional de los colaboradores con la empresa, aunque es un tema muy
estudiado ain no se tiene definido sus dimensiones para el correcto analisis de la
informacion, dentro del estudio se revisaron 50 articulos de la base de datos de SCOPUS
donde se pudo determinar que la variable se puede manipular para lograr diferentes tipos
de compromisos. Los resultados del estudio permitieron observar la influencia dentro del
desarrollo de las actividades de la empresa. Ademas, la investigacion permitio identificar
que la variable se despliega en diversos campos: compromiso laboral, responsabilidad
organizacional, disposicion al aprendizaje, creacion, capacidad de reconocer, practica
laboral y control del estrés. Se concluyd que el compromiso organizacional tiene datos
histéricos de estudios realizados, donde muestra que sus caracteristicas pueden ser
aplicadas dentro de la organizacion para obtener datos, pero no siempre pueden ser
favorables ya que los resultados de relacion siempre existen discrepancias. Finalmente, el

compromiso emocional es lo que tiene mayor impacto en una organizacion.
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El antecedente contribuye en la investigacion puesto que busca revisar los
antecedentes y consecuencias del compromiso organizacional de los colaboradores dentro

de la empresa y como esto afecta el desarrollo de las operaciones.

Chiang y Candia (2021) en su estudio sobre la influencia del compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral. El objetivo fue determinar la influencia del
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en una empresa privada de Chile. Las
variables estudiadas permiten ejecutar la gestion empresarial de forma correcta, los que se
encuentran vinculados con el rendimiento, eficiencia, absentismo, rotacion del personal y
condiciones adecuadas de los colaboradores. El método utilizado fue causal, transversal y
no experimental. El instrumento estuvo compuesto por tres cuestionarios confiables y se
aplico a 101 trabajadores publicos. Los resultados mostraron que existen relacion entre las
variables y sus niveles se encuentran en 64% y 47% por cada una. Finalmente, los autores
mencionan que las variables se relacion de forma positiva y moderada, el anélisis de los

datos permiti6 aceptar la H1 y rechazar la HO.

El antecedente contribuye en la investigacion puesto que busca revisar los
antecedentes y consecuencias del compromiso organizacional de los colaboradores en la

empresa y como esto afecta el proceso de las operaciones.
2.1.2. Nacionales

Pinela y Donawa (2019) el proposito principal de este apartado es determinar la
importancia de la calidad de vida laboral y su impacto en el compromiso organizacional
desde un horizonte tedrico en un entorno universitario. Por tal motivo, la revision
bibliografica presenta un nuevo marco teorico amplio, la descomposicion de las variables

calidad de vida laboral y compromiso organizacional para identificar elementos
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actitudinales-comportamentales de los docentes universitarios que permitiran a futuras
investigaciones desarrollar variables robustas de acceso a las percepciones de las
dimensiones instrumentales. y sus condiciones de diagndstico para que la organizacion
pueda utilizarlo. Dentro del informe se pudo observar que las variables tienen una relacion

positiva y significativa dentro de la empresa.

Este antecedente respalda el desarrollo del estudio puesto que reafirma que el
compromiso organizacional de wuna empresa tiene una correlacion directa y

estadisticamente significativa con el compromiso de trabajo.

Gutiérrez (2019) el informe desarrollado sobre compromiso organizacional y
compromiso con el trabajo en la administracion publica” tuvo como objetivo averiguar si
las unidades de andlisis se compensan en la investigacion. El método dentro de la
investigacion fue cuantitativo, correlacional y transversal, su muestra estuvo compuesta
por 118 profesores. La evaluacion sefial6 que existe relacion y significancia aceptable entre
las variables estudiadas, segin el estadistico que muestra un (Rho=0.410). El autor
concluye indicando que las variables independiente y dependiente se correlacion ambas en
la unidad de analisis presentada; por esa razon, podemos afirmar que el compromiso
organizacional es un elemento importante dentro de la empresa ya que permite determinar

el grado de aceptacion de los colaboradores con ella.

Este antecedente respalda a la presente investigacion puesto que reafirma que el
compromiso organizacional de wuna empresa tiene una correlacion directa y

estadisticamente significativa con el compromiso de trabajo.

Bohrt y Diaz (2018) sefiala que el compromiso organizacional es un elemento

importante dentro del trabajo, porque esta relacionado directamente con el desempefio
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organizacional, segiin la premisa indicada anteriormente la investigacion se desarrollo
siguiendo el método de revision literaria, transversal y modelos 3D de compromiso, que
estan relacionados con el estado emocional de los empleados y modelos L-MX de conexion
entre gerente y trabajador. La unidad de analisis estuvo compuesta por 353 de dos fabricas
de la ciudad de Bolivia, para la recoleccion de los datos se utilizaron los cuestionarios
elaborados de las variables y caracteristicas. Los resultados obtenidos sefialaron que las
variables y dimensiones de estudio se correlacionan de forma directa en los colaboradores,
aunque se puede evaluar también que algunos elementos de la variable no afectan el
compromiso de los colaboradores al momento de realizar sus operaciones. Por tltimo, se
puedo visualizar que los colaboradores que tienen una relacion mas directa con el
supervisor tienen un mayor grado de satisfaccion y compromiso. La informacion
recolectada por los investigadores incita a seguir estudiando sobre las variables en otras

realidades dentro de los paises de Latinoamérica.

En este estudio el antecedente busca demostrar como el compromiso organizacional
se relaciona intercambio lider-empleado y satisfaccion, lo cual se pudo visualizar dentro de

si estudio, el antecedente sirve como base dentro del estudio.

Alvarado (2018) el informe desarrollado de relacion del compromiso
organizacional y compromiso laboral en una institucion publica, tuvo como finalidad
primordial determinar si existe correlacion entre las variables de investigacion. La
investigacion utilizo un método correlacional, la unidad de analisis estuvo compuesto por
docentes de la institucion. La informacion obtenida permitid visualizar que los niveles de
las variables mostraron un nivel equitativo; ademas, los datos que fueron analizados

mediante el estadistico nos revelo que las variables se relacion y mantienen un nivel de
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significancia aceptable. Finalmente, el autor concluy6 sefialando que el compromiso
organizacional y laboral tienen un grado de relacion de 0.420 entre ambas, esto nos hace
reafirmar lo importante que es el compromiso dentro del desarrollo de la institucion y como

este permite mejorar el rendimiento de los trabajadores.

En esta tesis el antecedente busca demostrar como el compromiso organizacional y
el workengagement tiene una asociacion positiva y significativa, es por eso la relacion con

la presente investigacion.

2.1.3. Locales

Aguilar (2019) en el desarrollo de su trabajo de correlacion de liderazgo
transformacional y compromiso organizacional dentro un centro educativo superior. El
trabajo tuvo como objetivo establecer si existe una causa y efecto entre las variables de
estudio. El autor aplico el método relacional y no experimental. La unidad de estudio estuvo
conformada por los profesores de la institucion. El andlisis de la informacién mostro que
existe relacion entre la variable independiente y dependiente, las cuales fueron evaluadas
siguiendo los esquemas del estudio. Terminando el estudio el autor concluyd que existe
correlacion entre liderazgo inspirador de altos funcionarios y la actitud de los trabajadores
de la institucion superior, lo cual se pudo confirmar con el estadistico de Rho de 0.872
quien en su escala considera un alto grado de relacion. Por esa razon, se desestima la HO y

se confirma la H1 alternativa.

Del presente antecedente se enfatiza el vinculo existente entre la variable
dependiente y la independiente, siendo este un canalizador de sensaciones como la
aceptacion, la responsabilidad y el sentido de pertenencia por parte del individuo con la

cempresa.
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Pefia et al. (2016) el desarrollo de la investigacion tuvo como meta evaluar el
compromiso de los colaboradores dentro de la gestion empresarial y poder determinar si
los trabajadores aceptan las politicas del talento humano y como estas las desarrollan.
Asimismo, el estudio busco evaluar las caracteristicas del C.O. y visualizar si se relacionan
en las microempresas del sector metalmecanico en la ciudad de estudio. El instrumento
para recoleccion de la informacion fue elaborado mediante la teoria de C. O. y elementos
de Meyer y Allen, donde el tipo de respuesta fue mediante Likert. Ademas, se aplico la
prueba de confiabilidad para tener la certeza que los datos son correctos. La informacion
recaudada permitid visualizar que existe correlacione entre las variables de estudio de
forma aceptable y directa, lo cual afirma la teoria de otros estudios donde sefialan que la

variable afecta las operaciones de los trabajadores dentro de la empresa

Del presente antecedente se enfatiza el vinculo existente entre el compromiso
organizacional de los trabajos en empresa pequefias y como estas gestionan el talento

humano para retenerlos dentro de la empresa.

2.2. Marco teorico

2.2.1. Compromiso Organizacional

Segun Montoya (2014) define el tema como aquel que busca medir el grado de
aceptacion de los colaboradores que tienen respecto a la institucion u organizacion donde
laboral y si este afecta el rendimiento dentro de las actividades de estos (p. 33). También,
segun sefiala Chiavenato (2009) es aquella actitud o identificacion que los colaboradores
tienen con las metas de la organizacidn, las cuales buscan aumentar la rentabilidad dentro
del sector que se encuentra direccionadas.

¢ Dimensiones
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Segin Meyer y Allen (1996) definen tres dimensiones de compromiso:

Compromiso afectivo: Se refiere a un vinculo afectivo que surge entre la empresa
y los trabajadores, el mismo que se manifiesta solo si las necesidades de estos estan
satisfechas al igual que sus expectativas. El trabajador tiende a sentirse orgulloso de
pertenecer a la empresa, se siente identificado con la cultura organizacional y se
compromete con los desafios de la organizacion. (Mayer y Allen, 1996).

Para medir el progreso y cambios se utiliza: el sentimiento de permanencia, el
individuo considera que el entorno laboral en el que se desempefia es adecuado, por lo
que desea permanecer en ¢€l. Ademas, vinculacion afectiva: el empleado se encuentra
identificado con la empresa porque ha contribuido a satisfacer sus expectativas. Por
ultimo, necesidades y solidaridad con los problemas: El individuo genera un vinculo
afectivo con la organizacion. (Mayer y Allen, 1996).

Compromiso normativo: Se refiere a la condicion en la que tanto la lealtad como
las costumbres de la empresa tienen un rol crucial, el mismo que desarrolla un vinculo
hacia la empresa para mantenerse en ella, de percibir nuevas situaciones, dar la
oportunidad de trabajar en ella y ser apreciada por los trabajadores. Por tal motivo, el
compromiso normativo es de naturaleza afectiva puesto que cada trabajador se
demuestra satisfecho y no se ausenta del trabajo.

Asimismo, para medir la siguiente dimension se utiliza, el sentimiento de
agradecimiento: El trabajador desea continuar en la organizacional porque se siente
agradecido. También, el sentimiento de obligacion: El individuo se siente en

compromiso con su superior por la oportunidad que este le dio. Finalmente, el
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sentimiento de retribucion: El individuo quiere seguir en la empresa por los beneficios
que le brinda. (Meyer y Allen, 1996).

Compromiso de continuidad: Involucra un estado de dependencia entre las
necesidades e intereses del trabajador y la empresa, motivos por los cuales desea seguir
trabajando en la misma o renunciar y asumir los resultados que conllevarian tomar esa
decision. Intervienen las siguientes premisas: necesidad y beneficios econdmicos, asi
como los anhelos del trabajador.

Para realizar la medicion de la dimension se utiliza los siguientes indicadores, el
deseo de permanencia: El trabajador desea continuar en la organizacién porque ocupa
un puesto en el que ha dedicado tiempo y esfuerzo para el cumplimiento de sus
actividades. Asimismo, la dificultad para encontrar un nuevo puesto de trabajo: el
trabajador no estd convencido de renunciar a su trabajo por temor a no encontrar
oportunamente otro puesto de trabajo. Por ultimo, la necesidad de tener una fuente de
ingreso: el individuo lleva tiempo laborando en la empresa por lo que se le complica
conseguir un empleo con mejores beneficios. (Meyer y Allen, 1996).

2.2.2. Calidad De Empleo

La "calidad del empleo", se refiere a las particularidades tacitas de un empleo, o
cargo laboral. La comparacion de las dimensiones de un trabajo va a permitir establecer su
calidad. Asimismo, Van Bastelaer y Hussmann (2000) expone que esta relacionado con
aquellas caracteristicas que los colaboradores buscan para cubrir sus necesidades laborales
dentro del entorno empresarial (p. 2). Asimismo, Farné (2003) afirma que las condiciones
relacionadas al trabajo deben ser la manifestacion de caracteristicas objetivas, delimitadas

por la organizacién y por normas de aceptacion econdémica, politica y social. Por otra parte,
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sefiala Somavia (1999), que define las especificaciones que debe tener un vinculo de
trabajo para cubrir los estandares de lo colaboradores quienes buscan ambientes adecuado
y seguros para realizar sus actividades profesionales.

e Dimensiones

Son elementos establecidos por la Instituciones reguladores del talento humano
y que son aplicadas dentro de las empresas para el desarrollo profesional de los
colaboradores. Ahora bien, en el estudio de Farné¢ y Mac-Clure (2008) se aplicaron las
siguientes caracteristicas:

Ingresos laborales: son aquellas remuneraciones que se obtienen por la
compensacion del servicio realizado por los empleadores a sus colaboradores al
momento de realizar o cumplir con las actividades de la organizacion. Esta remuneracion
puede ser minima vital o pude aumentar segun el perfil del trabajador.

Modalidad de contratacion: es aquel instrumento que permite un vinculo entre
el colaborador y empleador para garantizar su estabilidad o permanencia dentro de la
organizacion; asimismo, permite brindar seguridad y proteccion laboral a los
colaboradores de una institucion o organizacion (Farné, 2012).

Afiliacion a la seguridad social: es aquel beneficio que las empresas ofrecen al
momento de ser contratos por alguna entidad u organizacion; y que brinda seguridad y
salud a los colaboradores para reducir el ausentismo en los puestos de trabajo de las
empresas. La entidad que regula dicha retribucion es la institucion de ESSALUD.

Horas trabajadas: es la jornada laboral de 48 horas que cumple cualquier
colaboradore dentro de una organizacion formal y que est4 regulada por el marco laboral

del pais.
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1.1.1. Relacion entre variables

Se puede afirmar que existe continuidad entre las variables lo que sefala que la
primera variable se ve afecta, la segunda también lo hara, ya sea de manera positiva o
negativa. Esta relacion es fundamental ya que se deduce que el resultado ha derivado de
una intervencion, o de una variable que no se control6 anticipadamente. Del mismo modo,
los datos obtenidos permitiran observar la relacion que tienen las caracteristicas de las
variables y como estas influyen entre ellas. Por tal motivo, es importante que la unidad de
analisis se encuentre bien establecida para realizar la correcta evaluacion de las variables
y determinar si existe una correlacion positiva o negativas de las mismas.

2.2. Marco Conceptual

e Clima organizacional. Es aquel ambiente donde los empleados realizan sus
operaciones de forma 6ptima, por lo cual las organizaciones deben estar alineados con
las necesidades de los trabajadores para cumplir sus expectativas (Garcia et al., 2020).

e Compromiso. Es la actitud laboral que tiene un colaborador con una organizacion y
que se manifiesta en tres comportamientos: reconocimiento acendrado,
acompafiamiento por la aceptacion, relacion con los valores y metas de la empresa,
donde se quiere permanecer para su desarrollo profesional (Arias, 2016).

e Empleo. Es la oferta profesional que toda empresa brinda para obtener el mejor talento
humano que permita realizar las tareas dentro de la empresa para lograr su desarrollo
dentro del sector (ILO, 2015).

e Generacion Y: Grupos de poblacion identificados y nacidos en la década de 1980,
nombrados porque terminaran con el cambio de milenio, y cuyas caracteristicas de

comportamiento son controvertidas y algo incomprendidas, tienen fortalezas

27



identificables como la facilidad de uso de la tecnologia y la apertura, pero identifica
areas de mejora en paciencia, falta de compromiso empresarial, falta de tolerancia para
la gestion y supervision (Najar, 2018)

Organizacion. Es aquella unidad constituida por ciertos miembros para desarrollar una
actividad dentro de un sector establecido. Asimismo, para la realizacion de las
operaciones busca recursos de todos los tipos para cumplir sus actividades (Boero,
2020).

Poblacion Econdmicamente Activa. También conocida como PEA, esta integrada por
la poblacion general en edad de trabajar esta constituida por aquellos empleados que
puede realizar una actividad laboral. La edad para realizar dicha actividad es a partir
de los dieciochos afios segun ley laboral. Para explicar mejor, la PEA se separa en:
ocupados, es decir, los que trabajan, y desempleados, es decir, los que buscan

activamente trabajo. (Garvan, 2019).
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III. MATERIAL Y METODOS
3.1. Diseiio del estudio

La investigacion utilizé el método no experimental, ya que no seran sometidos a
pruebas los objetos de investigacion. Este estudio analizo el problema o fendmeno en su forma
natural, sin alterar la variable independiente y dependiente dentro del estudio (Hernandez et
al., 2014).

La investigacion tuvo un corte transeccional, porque los datos fueron recolectados en
un tiempo unico, donde se describieron las variables y analizaron su incidencia dentro de la
muestra seleccionado por el estudio (Hernandez et al., 2018).

El diseno del estudio fue correlacional porque permitié analizar e identificar si existe
vinculacion de las variables estudiadas y evaluar el grado de efecto que tienen entre ambas

dentro del objeto de investigacion (Herndndez et al., 2014).

/Ou

r

[m]
e

Oy

Donde:

M = Representa a la Generacion Y

Ox = Representa la observacion de la variable Compromiso Organizacional
R = Representa la relacion entre las variables

Oy = Representa la observacion de la variable Calidad de Empleo
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3.2. Poblacion
La PEA estimada de la “Generacion Y™ del Distrito de Trujillo, segin Censo 2017
(INEI) que oscilan entre 14 y 44 afios, es de 94 076. Se ha considerado esta poblacion puesto
que la generacion “Y” oscila entre 20 y 40 afios en la actualidad.
3.3. Muestra
La presente investigacion empled un muestreo probabilistico aleatorio simple. Para
ello, se segmento a la poblacion bajo los siguientes parametros:
Determinacion de la poblacion: Generacion Y entre los 20 a 40 afios que se encuentran
inmersos en la PEA del distrito de Trujillo.
Edad: Generacion Y entre los 20 a 40 afios.
Sexo: Hombres y mujeres
Limitacion geografica: Distrito de Trujillo
Situacion laboral: PEA Ocupada
Tipo de empresa: Todas
Para obtener la muestra se utilizé la fuente del “Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica — Censo poblacional al 2017”.
Para determinar la unidad de andlisis (muestra) se establecido el método de seleccion
aleatoria segun la poblacion elegida. Para la determinacion se aplico la ecuacion para unidades
finitas.

Para la estimacion se empled la férmula siguiente:

n =z 2*p*q*N
N*e2+z2(p*q)

Donde:
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n = tamano de la muestra

Z = valor estadistico asociado a un nivel de confianza del 95% (1.96)
P = probabilidad de aceptacion del estudio (50%)

q = probabilidad de rechazo del estudio (50%)

N = poblacion

e = margen de error 6%

n=(1.96)2 *(0.50) * (0.50) (94 076)

(94 076) * (0.06) 2 + (1.96) 2 (0.50) (0.50)

n =266 ----- >Numero de individuos se aplico el cuestionario
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3.4. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1
Operacionalizacion de la Variable
. DEFINICION DEFINICION . TIPO DE
VARIABLES HIPOTESIS CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ITEMS ESCALA
Sentimiento de (Me siento parte de la empresa
permanencia donde laboro?
(Me sentiria muy feliz de
Hi: Existe una Compromiso | Vinculacién afectiva trabajar el resto de mi vida en la
relacion directa y afectivo empresa en la que laboro
significativa actualmente?
entre el L Solidaridad con los (Siento los problemas de la
. Es una condicion problemas empresa donde laboro como
compromiso | psicologica y se prop10§?
i s alvinel S¢  medi s T
VARIABLE empleo  de |l enltre el individuo | través  de éa agradecimiento cmprosa? y ]
-7 ) t . - -
CUALITATIVA 1: [ “Generacion Y~ y @ STpIend, quej e 8 © Compromiso s (Me sentiria culpable si
. impacta en su|medicion de un : Sentimiento de .
COMPROMISO |en Trujillo - decision de | cuestionario normativo oblicacion renunciara a la empresa donde | ORDINAL
ORGANIZACION |2020. adentarse vl de 9 5 laboro?
AL P yvta " Sentimiento de (Siento que le debo mucho a la
HO: No existe qlel:rrrf;necer en E :25;; nLaii’e t con retribucion empresa en la que laboro?
una relacion pu M ’ (Me siento como “parte de la
directa y eAliL (1 9%}&? y Deseo de pertenencia familia” en la empresa donde
. . en
significativa laboro?
entre el Compromiso Dificultad para (Sil rznulnzlar a ila gqlpresa
compromiso de conseguir un muevo | Ll G ons para encontrar
organizacional y continuidad empleo glgo melj?oﬁ P
la calidad de ; '
empleo de la Necesidad de tener | 400t
“Generacion ' Y” una fuente de ingreso ccondmica? P
VARIABLE gr(; 20 Trujillo — ES el conjunto de [ Se ) med(iré la CopformiQad conel ¢Estoy de acuerd;) con mi actual
CUALITATIVA 2: ' actores traves ¢ Bl ngresos nivel de ingresos nivel de ingresos?
CALIDAD DE vinculados  al| encuesta de|  |borales . ¢Mis ingresos cubren solo mis ORDINAL
EMPLEO 'Frabajo que medl(.:lon . del Ingresos permiten necesidades bésicas o también
influyen en la|cuestionario de realizar gastos extras puedo darme algunos gustos?
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actitud,
rendimiento y

seguridad de los
trabajadores.
Reinecke y
Valenzuela
(2000)

un
virtual de
preguntas,
escala Likert.

cuestionario

13
con

3. (Considero que mis ingresos
Ingresos acordes con van acordes con el nivel de mis
nivel de funciones funciones organizacionales?
. . 4. (Estoy de acuerdo con la actual
Tipo de modalidad modalidad de contrato?
Conformidad conla |5. (Estoy de acuerdo con las
Modalidad de contratacion clausulas de mi contrato?
Contratacion 6. g,EstoX de acuerdo con la '
. ., duracion determinada en mi
Tiempo de duracion de o
la contratacion contrato.. ;
7. (Me sentiria mas satisfecho con
un contrato permanente?
8. ¢(Me siento satisfecho con el
Satisfaccion con tipo de tipo de Seguro de Salud que me
Seguro Social provee la empresa donde
., laboro?
IA ﬁhacpn & 1" Atractivo de puestode |9. ;Contar con los beneficios de
a seguridad . . . ) ;
il trabajo por beneficios ley, hace mas atractivo mi
socia de ley que ofrece puesto de trabajo?
Cambio de trabajo por 10. (‘,C’ambiaria. de trabajo si ganara
L. mas, pero sin contar con los
nas INZresos beneficios de ley?
11.  ¢Mi actual horario laboral me
Disponer de tiempo en permite disponer del tiempo
familia suficiente para pasar con mi
familia?
Horas 12.  (Mi actual horario laboral me
trabajadas Disponer de tiempo permite disponer del tiempo
para capacitacion suficiente para llevar programas
o cursos de especializacién?
13. (Me gustaria tener mas tiempo

Tiempo libre

libre?
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3.5. Procedimientos y Técnicas

Procedimientos

La informacion recopilada fue registrada y procesada en hojas de célculo de M.S.
Excel, para su correspondiente tabulacion y analisis, y también para la elaboracion de tablas
y figuras que estaran dentro del informe.
Técnicas

Los procedimientos sistematicos para la investigacion fue:

Encuesta: para la obtencion de la informacion, se emple6 la encuesta herramienta
que permitio obtener informacion de los 266 individuos de la Generacion Y entre los 20 a
40 afios y estan incluidos en la PEA de la ciudad de Trujillo, para resolver la problematica
presentada dentro de la investigacion.
Instrumento
El instrumento con el que se recopilo toda la informacion fue:

Cuestionario Virtual: para la aplicacion del instrumento se utilizé el cuestionario
que estuvo estructurado en 9 preguntas de la variable compromiso organizacional y
dividido en las caracteristicas: compromiso afectivo (3), compromiso normativo (3) y
compromiso de continuidad (3) y eleccion de respuesta en modo Likert. Para la otra
variable calidad de empleo se disenid el cuestionario que estuvo estructurado en 13
preguntas y dividido en sus dimensiones: ingresos laborales (3), modalidad de contratacion
(4), afiliacion a la seguridad social (3) y horas trabajadas (3) y eleccion de respuesta en

modo Likert. (Ver Anexo N°2 y 3).
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Para aplicacion del cuestionario se utilizo la plataforma virtual de Google, enviado
mediante correo electronico, y enlace difundido por celular y redes sociales, donde se
obtuvo la informacidn para resolver la problematica presentada (Ver Anexo N°12).
Validacion y confiabilidad

Los instrumentos pasaron por un proceso de validacion, en donde los siguientes
expertos revisaron exhaustivamente los cuestionarios de ambas variables:

- Dr. Heyner Marquez Yauri (Ver Anexo N°6y 7)
- Mg. Sandra Ledn (Ver Anexo N°8 y 9)

- Dra. Patricia Barinotto (Ver Anexo N°10 y11)

Asimismo, para corroborar su validez y fiabilidad, los datos fueron exportados al
programa Alfa de Cronbach (Ver Anexo N°13 y 14) en donde se obtuvo el siguiente
analisis:

Tabla 2

Cuestionario 1: Variable Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.718 9

Tabla 3
Cuestionario 2: Variable Calidad de Empleo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.743 13
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3.6. Plan de analisis de datos
Analisis de datos
Para la evaluacion de la informacion se aplico la estadistica para determinar los
parametros de la unidad, por lo cual primero se calculd la prueba de normalidad para
comprobar qué tipo de estadistico inferencial es el mas conveniente de acuerdo con el
volumen de la poblacion. Paso seguido se aplico la prueba correspondiente para establecer
si influyen las variables de estudio. La teoria indica que, para dos variables cuantitativas,
se utilizo la evaluacién de Rho Spearman.
Procesamiento de datos
La informacién fue exportada al programa SPSS V.23 para el analisis respectivo
utilizando la estadistica descriptiva.
Estadistica descriptiva: se utilizaron cuadros bivariantes para la presentacion y se
recurri6 a las figuras de barras para facilitar la comprension de los resultados.
3.7. Contrastacion de Prueba de normalidad

Tabla 4

Prueba de Normalidad de los datos recolectados

Kolmogérov-Smirnov

Estadistico el Sig.
Compromiso Organizacional 0.104 266 0.000
Calidad de Empleo 0.067 266 0.006

Nota. Informacion obtenida de la aplicacion del cuestionario.
En la tabla 4 se visualiza el grado de alcance de las variables (P1=0.000 y P2=0.006)
son menores al error permitido, lo cual indica que no siguen una distribucion normal, por

esa razon, se estimara mediante el coeficiente de Rho.
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lo que indica que los datos no tienen una distribucion paramétrica; por tal motivo,

se utilizara el estadistico de Spearman.
3.8. Consideraciones éticas

Los aspectos éticos utilizados dentro de la investigacion fue el derecho a la
privacidad, donde los datos de los individuos fueron utilizados exclusivamente dentro del
estudio y para fines académicos (Del Castillo et al., 2014). Ademas, la informacion
recopilada se manej6 de forma segura para garantizar su seguridad; por lo tanto, el
investigador del estudio otorgd permiso a personas de confianza o que estan relacionadas
con la investigacion (Monroy y Nava, 2018). El investigador en el estudio se expreso de
forma clara y precisa dentro de la elaboracion del documento para cumplir con los procesos
académicos dictaminado por la universidad, respetandose la propiedad intelectual tomada
de diferentes autores y que fueron utilizadas dentro de la investigacion (Del Castillo et al.,

2014).
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IV. PRESENTACION DE RESULTADOS

Después de haber disefiado los cuestionarios segtn las variables y dimensiones de estudio
y mediante la plataforma Workspace, se envido por correo electronico y redes sociales los
cuestionarios para su aplicacion a la muestra, el llenado de los cuestionarios fue de forma personal
permitiendo el registro de cada uno dentro de la base de datos. También, se tom6 en consideracion
la correccion automadtica en la asignacion de valores y limitacion de acceso para el andlisis de la
informacion. Para el proceso de grabacion de los datos se controld que estén codificados de forma
correcta seglin la asignacion de la respuesta. Para la validacion de los instrumentos se buscaron
especialistas en el tema de investigacion para evaluar sus caracteristicas. También, existieron
limitaciones como la falta de conocimiento al momento de utilizar las herramientas digitales y la
informacion que se obtuvo fue superficial, ya que carecia de fiabilidad. Finalmente, se pese a las

dificultades se pudo obtener la informacion necesaria para ser presentadas en los resultados a

continuacion:

Tabla 5

Perfil de la muestra en estudio
Aspectos Tendencia de la muestra
Edad 20-40 afios
Sexo Hombres — Mujeres
Limitacion geografica Trujillo
Situacion laboral PEA Ocupada
Tipo de empresa Todos los sectores

Nota. Datos de unidad de analisis.
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-Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional

y la calidad de empleo en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 2020.

Tabla 6

Prueba de Normalidad de compromiso organizacional y calidad de Empleo

Kolmogorov-Smirnov

Variables — -
Estadistico gl Sig.
Compromiso 104 266 000
Organizacional
Calidad de Empleo 067 266 ,006

e Planteamiento de la hipdtesis de normalidad
HO: la informacion mantiene un valor paramétrico
H1: la informacién mantiene un valor no paramétrico
e Estadistico de prueba
Sig. Compromiso organizacional: 0.000 < 0.05. se rechaza la HO y acepta la HI.
Sig. Calidad de Empleo: 0.006 <0.05. se rechaza la HO y acepta la H1.
e Decision estadistica
Después de evaluar de forma estadistica los datos podemos indicar que el p valor de las
variables alcanzaron los margenes establecidos dentro de la prueba, por tal motivo se rechaza la

hipotesis negativa y se acepta la hipotesis alternativa, lo cual permitira utilizar el estadistico de

Spearman.
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Tabla 7

Analisis de relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de empleo en la

“Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 2020.

Compromiso Calidad de

Organizacional Empleo
Coeficiente de
. . 1.000 .289%
Compromiso correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) 0.00
Rho de N 266 266
Spearman Coeficiente de
. 289" 1.000
Calidad de correlacion
Empleo Sig. (bilateral) 0.00
N 266 266

En la tabla 7 se visualiza los datos obtenidos de la aplicacion del estadistico donde la

significancia estd por debajo del limite permitido en el margen de error, donde se visualiza que

existe una correlacion entre el compromiso organizacional y la calidad de empleo, lo cual se afirma

con el resultado estadistico obtenido del analisis de relacion.

Figura 1

Nivel de Compromiso Organizacional

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
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3.38%
—
[09 - 20] [21-32]
Bajo Medio

[33 - 45]

Alto
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En la Figura 1 después de analizar los datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario
podemos observar que la variable mantiene un 3.38% de grado bajo, 83.46% de grado medio y

13.16% de grado alto respectivamente en cada rango.

Figura 2
Nivel de Calidad de Empleo
Nivel de Calidad de Empleo
70.00% 63.16%
60.00%
50.00%
40.00% 36.84%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
0.00%
[13-29] (30 - 46] [47 - 65]
Bajo Medio Alto

En la Figura 2 después de analizar los datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario
podemos observar que la variable mantiene un 0.0% de grado bajo, 63.16% de grado medio y

36.84% de grado alto respectivamente en cada rango.
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Para los objetivos especificos se realizod la prueba de normalidad de las dimensiones de

calidad de empleo para estimar los valores paramétricos.

Tabla 8

Prueba de Normalidad de las dimensiones calidad de empleo

Kolmogorov-Smirnov*

Dimensiones Estadistico gl Sig.
Ingresos Laborales ,138 266 ,000
Modalidad de Contratacion 117 266 ,000
Afiliacion a Seguridad Social ,134 266 ,000
Horas Trabajadas ,169 266 ,000

Planteamiento de la hipo6tesis de normalidad
HO: la informacion mantiene un valor paramétrico
H1: la informacién mantiene un valor no paramétrico
Estadistico de prueba
Sig. D1: Ingresos Laborales 0.00 < 0.05. se rechaza la HO y acepta la HI.
Sig. D2: Modalidad de Contratacion 0.00 <0.05. se rechaza la HO y acepta la HI.
Sig. D3: Afiliacion a Seguridad Social 0.00 <0.05. se rechaza la HO y acepta la H1.
Sig. D4: Horas Trabajadas 0.00 <0.05. se rechaza la HO y acepta la H1.
Decision estadistica
En el andlisis de la informacion de las dimensiones se puede visualizar en todos
los resultados, p=0.00 < 0.05 entonces rechazamos la HO y acepto la H1; quiere decir
que mantiene valores no paramétricos, en consecuencia, se aplicara el estadistico de

Spearman para determinar la relacion.
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-Objetivo Especifico 1: Identificar la relacion que existe entre el Compromiso

Organizacional y la dimension Ingresos Laborales.

Tabla 9

Analisis de relacion entre el compromiso organizacional y la dimension ingresos laborales en la
“Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 2020.

Compromiso Ingresos
Organizacional Laborales
Coeficiente de
_ 1.000 203"
Compromiso correlacion
Orgamizacional  Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 266 266
Spearman Coeficiente de
_ 203" 1.000
Ingresos correlacion
Laborales Sig. (bilateral) 0.001
N 266 266

e Prueba de Hipétesis Especifica
HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension ingresos
laborales en la “Generacion Y™ de la ciudad de Trujillo — 2020.
H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimensidn ingresos laborales
en la “Generacion Y™ de la ciudad de Trujillo — 2020.

e Estadistica de prueba
Si p-valor < 0.05 se rechaza la Hoy se acepta la H;
Si p-valor >=0.05 se acepta la Ho y se rechaza la H;

e Decision estadistica
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Como se puede observar en los resultados, p=0.001 < 0.05 se rechaza la Ho y

aceptamos H1, por lo tanto, podemos afirmar que existe relacion entre el compromiso

organizacional y la dimension ingresos laborales en la “Generacion Y” de la ciudad de

Trujillo — 2020.

Conclusion estadistica

En la tabla 9 después de evaluar de forma estadistica los datos podemos indicar que

el p valor de las variables alcanzaron los margenes establecidos dentro de la prueba, por tal

motivo se puede senalar que las variables de compromiso organizacional e ingreso laboral

se compensan entre si.

Figura 3
Satisfaccion con actual nivel de ingresos
44%
27%
23% °
e [ |
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente  En desacuerdo Muy en
desacuerdo

Del andlisis realizado se puede visualizar que el 44% de evaluados, afirman que

estan regularmente satisfechos con su actual nivel de ingresos. Un 27% de los encuestados

afirman que estan en desacuerdo con su actual nivel de ingresos.
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Figura 4
Gastos extras

47%
30%
18%
3% . 1%
I
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en
desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 47% de evaluados, afirman que
regularmente pueden realizar gastos extras aparte de sus necesidades basicas. Un 30% de
los encuestados estan de acuerdo con la afirmacién de que pueden realizar gastos extras

aparte de sus necesidades basicas.

Figura 5
Ingresos acordes a funciones organizacionales
36%
30% 29%
__ . ||
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en
desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 36% de evaluados, afirman que

regularmente sus ingresos van acordes con sus funciones organizacionales. Un 30% de los
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encuestados estan de acuerdo con la afirmacion de que sus ingresos van acordes con sus

funciones organizacionales.

-Objetivo Especifico 2: Identificar la relacion que existe entre el Compromiso Organizacional y

la dimension Modalidad de Contratacion.

Tabla 10

Analisis de relacion entre el compromiso organizacional y la dimension modalidad de
contratacion en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 2020.

Compromiso Modalidad de

Organizacional Contratos
Coeficiente de
_ _ 1.000 ,230™
Compromiso correlacién
Organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 266 266
Spearman Coeficiente de
,230™ 1.000
Modalidad de correlacion
Contratacion Sig. (bilateral) 0.000
N 266 266

e Prueba de Hipotesis Especifica
HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimensién modalidad de
contratos en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 2020.
H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension modalidad de
contratos en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 2020.

o Estadistica de prueba
Si p-valor < 0.05 se rechaza la Hoy se acepta la H;

Si p-valor >=0.05 se acepta la Hoy se rechaza la H;
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e Decision estadistica
Como se puede observar en los resultados, p=0.000 < 0.05 se rechaza la Ho y
aceptamos HI1, por lo tanto, podemos afirmar que existe relaciéon entre el compromiso
organizacional y la dimension modalidad de contratos en la “Generacion Y™ de la ciudad
de Trujillo — 2020.
e Conclusion estadistica
En la tabla 10 después de evaluar de forma estadistica los datos podemos indicar
que el p valor de las variables alcanzaron los margenes establecidos dentro de la prueba,
por tal motivo se puede sefialar que las variables de compromiso organizacional y
modalidad de empleo se compensan entre si, lo cual se afirma con el resultado estadistico

obtenido del analisis de relacion.

Figura 6
Satisfaccion con modalidad de contrato
41%
26%
20%
11%
m
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en
desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 41% de evaluados, afirman que
estan de acuerdo con su actualidad modalidad de contrato. Un 26% de los encuestados estan

regularmente satisfechos con su actual modalidad de contrato.
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Figura 7

Satisfaccion con clausulas del contrato

44%
33%
0,
10% 14%
. H -
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en
desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 44% de evaluados, afirman que
estan de acuerdo con las clausulas incluidas en su contrato. Un 33% de los encuestados

estan regularmente satisfechos con las clausulas incluidas en su contrato.

Figura 8
Satisfaccion con duracion de contrato
38%
25%
18%
16% °
|
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo  Muy en desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 38% de evaluados, afirman que
estan de acuerdo con la duracion de su contrato. Un 25% de los encuestados estan

regularmente satisfechos con la duracion de su contrato.
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Figura 9

Satisfaccion con contrato permanente

48%
33%
16%
. 2% 1%
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en
desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 48% de evaluados, afirman que
estarian muy de acuerdo con un contrato permanente. Un 33% de los encuestados afirman

que estarian de acuerdo con un contrato permanente.

-Objetivo Especifico 3: Identificar la relacion que existe entre el Compromiso Organizacional y

la dimension Afiliacion a la Seguridad Social.

Tabla 11

Andlisis de relacion entre el compromiso organizacional y la dimension afiliacion a la
seguridad social en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 2020.

) Afiliacion a la
Compromiso _
L Seguridad
Organizacional )
Social
Coeficiente de "
_ 1.000 306
Compromiso correlacion
Organizacional S1g. (bilateral) 0.000
Fho de N 266 266
Spearman Coeficiente de "
. 306 1.000
Afiliacion a la correlacion
seguridad Social  Sig. (balateral) 0.000
N 266 266
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Nota. Datos obtenidos de la muestra.

Prueba de Hipotesis Especifica
HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension afiliacion a la
seguridad social en la “Generacion Y” de la ciudad de Trujillo —2020.
H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension afiliacion a la
seguridad social en la “Generacion Y” de la ciudad de Trujillo —2020.
Estadistica de prueba
Si p-valor < 0.05 se rechaza la Hoy se acepta la H;
Si p-valor >=0.05 se acepta la Hoy se rechaza la H;
Decision estadistica

Como se puede observar en los resultados, p=0.000 < 0.05 se rechaza la Ho y
aceptamos H1, por lo tanto, podemos afirmar que existe relacion entre el compromiso
organizacional y la dimension afiliacion a la seguridad social en la “Generacion Y de la
ciudad de Trujillo — 2020.
Conclusion estadistica

En la tabla 11 después de evaluar de forma estadistica los datos podemos indicar
que el p valor de las variables alcanzaron los margenes establecidos dentro de la prueba,
por tal motivo se puede sefialar que las variables de compromiso organizacional y afiliacion
a la seguridad social se compensan entre si, lo cual se afirma con el resultado estadistico
obtenido del analisis de relacion.

Figura 10

Satisfaccion con seguro de salud
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Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo  Muy en desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 42% de evaluados, afirman que
estan de acuerdo con el tipo de Seguro de Salud que le provee la empresa donde labora. Un
27% de los encuestados afirman que estan regularmente satisfechos con el tipo de Seguro

de Salud que le provee la empresa donde labora.

Figura 11
Actual puesto laboral atrayente por beneficios de ley
44%
26% 26%
0,
[
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en
desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 44% de evaluados, afirman que
estan de acuerdo con la afirmacion que indica que su actual puesto laboral es atractivo por
los beneficios de ley que brinda. Un 26% de los encuestados afirman que estan
regularmente de acuerdo con la afirmacion que indica que su actual puesto laboral es

atractivo por los beneficios de ley que brinda.
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Figura 12

Cambiar de trabajo con mas ingresos, pero con otros beneficios
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25%
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7% I 6%
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 42% de evaluados, afirman que
estarian en desacuerdo con cambiar de trabajo con mds ingresos y con otros beneficios
sociales. Un 25% de los encuestados afirman que estarian regularmente de acuerdo con

cambiar de trabajo con mds ingreso y con otros beneficios sociales.
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-Objetivo Especifico 4: Identificar la relacion que existe entre el Compromiso Organizacional y

la dimension Horas Trabajadas.

Tabla 12

Analisis de relacion entre el compromiso organizacional y la dimension horas trabajadas en la
“Generacion Y de la ciudad de Trujillo — 2020.

Compromiso Horas
Organizacional Trabajadas
Coeficiente de
_ 1.000 0.029
Compromiso correlacion
Organizacional  Sig_ (bilateral) 0.640
Rho de N 266 266
Spearman Coeficiente de
_ 0.029 1.000
correlacion
Horas Trabajadas _
51g. (bilateral) 0.640
N 266 266

Nota. Datos obtenidos de la muestra.

e Prueba de Hipétesis Especifica
HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension horas trabajadas
en la “Generacion Y™ de la ciudad de Trujillo — 2020.
H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension horas trabajadas
en la “Generacion Y™ de la ciudad de Trujillo — 2020.

e Estadistica de prueba
Si p-valor < 0.05 se rechaza la Hoy se aceptala Hi

Si p-valor >=0.05 se acepta la Ho y se rechaza la H;

e Decision estadistica
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Como se puede observar en los resultados, p=0.640 < 0.05 se acepta la Ho y se
rechaza la H1, por lo tanto, podemos afirmar que no existe relacion entre el compromiso
organizacional y la dimension horas trabajadas en la “Generacion Y de la ciudad de
Trujillo — 2020, lo cual se afirma con el resultado estadistico obtenido del andlisis de
relacion.

Conclusion estadistica

En la tabla 12 después de evaluar de forma estadistica los datos podemos indicar
que el p valor de las variables alcanzaron los margenes establecidos dentro de la prueba,
por tal motivo se puede sefialar que las variables de compromiso organizacional y horas de
trabajo no se compensan entre si, lo cual se afirma con el resultado estadistico obtenido del

analisis de relacion.

Figura 13
Dispone de tiempo para estar en familia
32% 33%
13% 12%
J . .
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo  Muy en desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 33% de evaluados, afirman que
regularmente disponen de tiempo para estar en familia. Un 32% de los encuestados afirman

que estan de acuerdo con la afirmacion “dispone de tiempo para estar en familia”.

54



Figura 14

Dispone de tiempo para capacitarse

35%
28%
21%
11%
J -
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 35% de evaluados, afirman que
regularmente disponen de tiempo para capacitarse. Un 28% de los encuestados afirman que

estan de acuerdo con la afirmacién “dispone de tiempo para capacitarse”.

Figura 15
Quisiera tener mas tiempo libre
37%
29%
23%
7%
3%
] —
Muy de acuerdo De acuerdo Regularmente En desacuerdo Muy en desacuerdo

Del analisis realizado se puede visualizar que el 37% de evaluados, afirman que
estan de acuerdo con la afirmacion “Me gustaria tener mas tiempo libre”. Un 29% estan

muy de acuerdo con la afirmacién “Me gustaria tener mas tiempo libre”.
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Evaluacion de los resultados para la prueba de hipotesis
— Analisis de la hipétesis general

1. Planteamiento de la hipdtesis

v' HO: No existe relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de

empleo en la “Generacion Y” de la ciudad de Trujillo — 2020.

v' H1: Existe relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de empleo

en la “Generacion Y” de la ciudad de Trujillo — 2020.

2. Nivel de significancia

NC=0.95

o= 0.05 (margen de error)
3. Prueba de correlacion

No paramétricas Spearman
4. Criterio de decision

Si p-valor < 0.05 se rechaza la Hoy se aceptala H;

Si p-valor >=0.05 se acepta la Ho y se rechaza la H;

Tabla 13

Comprobacion de hipdtesis de correlacion

Compromiso
Organizacional
| Coeﬁmen?c? de 1.000
Compromiso correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral)
Rho de N 266
Spearman Coeficiente de 289"
Calidad de correlacion ’
Empleo Sig. (bilateral) 0.00
N 266

Nota. Datos obtenidos de la muestra
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Figura 16 Diagrama de dispersion de variables
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Compromiso organizacional

Se puede visualizar del andlisis de los resultados, aplicando el método estadistico
de Rho Spearman se obtuvo 0.289 con una significancia de 0.00 minima al 0.05 de error
permitido, esto permite indicar que existe una correlacion positiva baja.

De igual modo, en la Figura 16 podemos observar que el diagrama de dispersion
confirma que ambas variables se encuentran relacionadas de forma positiva dentro de la
investigacion, esto se puede comprobar ya que los puntos se encuentran ubicados en el
centro y derecha.

5. Decision

La informacion obtenida del estadistico de Spearman fue de 0.289 donde mostro
que existe una correlacion positiva entre las caracteristicas investigadas; también, se puede
observar que el nivel de significancia del p= 0.000 confirmando lo mencionado

anteriormente.
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6. Interpretacion
Se puede concluir, segin los resultados del p=0.00 < 0.05 se rechaza la Ho y
aceptamos H1, por lo tanto, podemos afirmar que existe relacion entre el compromiso

organizacional y la calidad de empleo en la “Generacion Y™ de la ciudad de Trujillo —2020.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

El informe tuvo como propdsito averiguar si varian conjuntamente el compromiso
organizacional y la calidad de empleo en la “Generacién Y de la ciudad de Trujillo — 2020,
en base a esa premisa se buscod estudiar las variables presentadas en el informe. Hay que
mencionar, que hubo algunas dificultades en la obtencion de la informacién, ya que los
ciudadanos se encontraban pasando por la pandemia del covid-19 dificultando el poder aplicar
el instrumento de forma presencial, ademads, otros inconvenientes que suscitaron para
conseguir la informacion fueron las restricciones que el estado promulgé limitando la salida
de las personas de todas las edades de sus domicilios y cerrando las instituciones educativas
nacionales y privadas.

De igual modo, la variable compromiso organizacional es considerada uno de los
elementos primordiales dentro de la gestion del talento humano, ya que esté4 relacionado con
el desempeiio, ausentismo y rotacion de personal; por es imperativo que los empleados se
identifiquen con la empresa para desarrollar sus actividades de forma eficiente y asi contribuir
al crecimiento organizacional. Finalmente, para validar la hipdtesis presentada dentro de la
investigacion se evalué mediante la normalidad y estadistico de Rho Spearman, lo cual
permitio determinar que existe una correlacion entre las variables compromiso organizacional
y calidad de empleo dentro de la investigacion. Aunque hubo percances en la obtencion de los
datos al final se logro reunir la informacion necesaria para resolver el problema y exponer los
efectos encontrados en la investigacion.

Dicho lo anterior se examinara brevemente ahora, los resultados alcanzados dentro del

estudio.
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La informacion conseguida nos reveld que el compromiso organizacional en relacion
con la calidad de empleado se observa que el grado de relacion es (0.289) indicando que existe
una correlacion positiva baja en la unidad de analisis, por tal motivo el compromiso afecta la
calidad del empleo sino se identifica con la organizacidon que labora. Dicho lo anterior podemos
decir que coincidimos con Romero (2017) quien sefala que muchas veces los empleados se
encuentran sometidos a permanecer dentro de la organizaciéon por temor de perder la
permanencia laboral. De igual modo, coincidimos con Méndez (2015) que expone que la
antigiiedad o el tipo de empleo no influye en el grado de compromiso organizacional, y esto se
puede asociar con la investigacion, debido a que se busca establecer si existe una causa o efecto
de las variables estudiadas.

En relacion con el objetivo especifico 1, también se pudo determinar la relacion que existe
entre el Compromiso organizacional y la dimension ingresos laborales con un (0.203) de
correlacion y significativa, porque el p=0.001 es menor al 0.05, lo cual indica que hay una
correlacion positiva baja, lo que nos demuestra que si los ingresos laborales no se establecen
de forma correcta dentro de la organizacion puede afectar el rendimiento del trabajador. Por
tal motivo, concordamos con Gutiérrez (2019) quien sefala en su investigacion que las
variables estudiadas son de suma importancia para la organizacion ya que busca medir la
actitud de los empleados con respecto a la empresa para de esta manera desarrollar estrategias
de mejora. Asimismo, coincidimos con Alvarado (2018) ya que en su estudio mostré que el
compromiso dentro de las organizaciones se encuentra vinculado a las actividades de los
empleados, lo que nos lleva a analizar la importancia que tiene el compromiso de los
colaborades dentro de la empresa y como este puede afectar sino se desarrolla de forma

correcta.
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En relacion al objetivo especifico 2, se determind la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y la dimension modalidad de contratacion con un (0.230) de
correlacion y significativa, porque el p=0.000 es menor al 0.05, lo cual indica que hay una
correlacion positiva baja, lo que nos demuestra que si la modalidad de contratacion no se
establece de forma correcta en cada puesto dentro de la organizacion puede afectar la eficiencia
del trabajador. Por esa razon, coincidimos con Aguilar (2019) quien sefiala que el compromiso
organizacional no solo se vincula con los docentes de mando medio, sino también involucra el
estilo de liderazgo de los funcionarios de alto mando de una institucion. Por tal motivo en su
estudio revel6 que la relacion tiene un alto grado, lo cual significa que las variables se relacion
de forma directa. Ademas, podemos concordar con Coronado et al. (2020) quien mostrd en su
estudio que la actitud del trabajador dependerd mucho de los beneficios y gestion que realice
la organizacion para cumplir con los objetivos encomendados dentro del periodo.

Los resultados obtenidos de acuerdo con el objetivo especifico 3, se pudo visualizar
que existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension de afiliacion a la
seguridad con (0.306) de correlacion y significativo, porque el p=0.000 es menor al 0.05, lo
cual sefala que hay una correlacion positiva baja, lo que indica que si los empleadores no
brindan todos los beneficios a los trabajadores dependiendo del sector donde se desarrolle
podria afectar las operaciones de la organizacion. Es por lo que coincidimos con Pinela y
Donawa (2019) quienes afirman que los elementos que conforman el compromiso
organizacional estan orientados al tema afectuoso, tiempo de permanencia y formalidad, los
cuales ayudan medir el grado de identificacion de los empleados con la institucion. Ademas,
senala que estos factores deben medirse y se deben tener en cuenta dentro de cada organizacion

0 institucion para controlar las operaciones de los colaboradores. También, podemos concordar
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con Chiang y Candia (2021) quienes senalan que el comportamiento del individuo es producto
de como la organizacion desarrolla sus operaciones o actividades para alcanzar sus metas. Por
tal motivo, es importante que los gerentes desarrollen estrategias y métodos de estabilidad para
que los trabajadores mantengan expectativas positivas de la organizacion.

Los resultados obtenidos de acuerdo con el objetivo especifico 4, permitid visualizar
que no existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension de horas de trabajo
con (0.029) de correlacion y significativo, porque el p=0.640 es mayor al 0.05, lo cual mostro
que no hay una correlacion entre los datos, por tanto, el horario laboral no influye en el grado
de identificacion de los empleados que laboran dentro de cada organizacion. Es por ello por lo
que coincidimos con Pefia et al. (2016) quienes sefialan que la empresa debe implantar métodos
que permitan aumentar el grado de identificacion de los trabajadores, ya que es el cliente
humano el que permite cumplir con las actividades organizacionales establecidas. Por ultimo,
coincidimos con Bohrt y Diaz (2018) quienes mencionan que la variable estudiada se encuentra
vinculada con el desarrollo y rendimiento del empleado. Ademas, sirve a la organizacion para
determinar la permanencia y beneficios de los individuos dentro de las operaciones laborales.

La investigacién busca principalmente determinar si existe una relacion entre el
compromiso organizacional y calidad de empleo en la “Generacion Y™ de la ciudad de Trujillo,
por tal motivo mediante las dimensiones establecidas se pudieron identificar qué elementos
necesitan fortalecer las empresas para retener y desarrollar a su talento humano.

En cuanto al desarrollo del estudio se pretende identificar los factores, métodos y
evaluacion que pueden aumentar el compromiso organizacional y por ende mejorar la calidad

del empleo en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo, por tal motivo este estudio ayudara
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a conocer sobre los métodos y técnicas actuales que son empleados para retener a los
trabajadores y desarrollar las operaciones de forma eficiente dentro de la organizacion.

Al mismo tiempo, este estudio contribuira y aportara a los diferentes sectores
empresariales, ya que servira como base, para evaluar las condiciones que deben cumplir las
organizaciones al momento de gestionar al personal para poder brindar los beneficios
necesarios para que puedan realizar sus actividades de forma eficiente dentro de la empresa.
Ademas, el informe contribuird dentro del desarrollo de investigaciones que se realicen sobre
las variables evaluadas para fortalecer los conocimientos sobre el compromiso organizacional
y calidad de empleo.

Consecutivamente, la investigacion y datos obtenidos contribuirdn a la teoria del
compromiso organizacional y calidad de empleo como evidencia de que existe una relacion
fuerte entre las variables estudias, ya que si se someten a la medicion se encontrara que existe
relacion entre ellas que afectan el desarrollo de las actividades laborales en los diferentes
sectores. Ademas, esta investigacion servira como guia o antecedente para futuros trabajos
relacionados a las variables. Finalmente, este estudio servira para desarrollar estrategias que
puedan fortalecer los factores del compromiso organizacional y brindar calidad de empleo

acorde a las necesidades del mercado laboral.
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VI. CONCLUSIONES

- Se determind que existe relacion entre el compromiso organizacional y la calidad de
empleo en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo, lo cual se comprobd con el estadistico de
Rho=0.289 donde se mostrd6 una correlacion positiva y baja. Los datos revelaron que el
compromiso organizacional de los empleados de la unidad de estudio estd vinculado con la calidad
de empleo que ofertan las organizaciones, esto quiere decir que el compromiso laboral es

desempefarse con calidad, como se pudo evidenciar en la investigacion.

- Se concluyd, segin los resultados del p=0.00 < 0.05 se rechaza la Ho y aceptamos HI,
por lo tanto, podemos afirmar que existe relacion entre el compromiso organizacional y la calidad

de empleo en la “Generacion Y” de la ciudad de Trujillo — 2020.

- Se identificé que existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension de
ingresos laborales en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo, lo cual se comprobo6 con el
estadistico de Rho=0.203 donde se mostr6 una correlacion positiva y baja. El andlisis revelo que
los ingresos laborales de la unidad de estudio son primordiales, por esa razon las organizaciones

deben remunerar de forma correcta segun el perfil del trabajador.

- Se identifico que existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension de
modalidad de contratacion en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo, lo cual se comprobo6 con
el estadistico de Rho=0.230 donde se mostr6 una correlacion positiva y baja. El analisis revelo que
la modalidad de contratacion en la unidad de estudio es importante, por esa razon las

organizaciones deben desarrollar y aplicar la contratacion de personal dentro de sus actividades.

- Se identificé que existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension de

afiliacion a la seguridad en la “Generacion Y™ de la ciudad de Trujillo, lo cual se comprobo con el
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estadistico de Rho=0.306 donde se mostrd una correlacion positiva y baja. El andlisis reveld que
la afiliacion a la seguridad en la unidad de estudio es importante, por esa razon las organizaciones
deben implementar dentro de los beneficios del personal para obtener un mejor compromiso de los

trabajadores.

- Se identificd que no existe relacion entre el compromiso organizacional y la dimension
de horas de trabajo en la “Generacion Y de la ciudad de Trujillo, lo cual se comprobd con el
estadistico de Rho=0.029 donde se mostr6 una correlacion positiva y baja. Los datos mostraron
que las horas trabajadas en la unidad de estudio no afectan el compromiso, por tal motivo las
organizaciones deben centrarse en aquellos aspectos relacionados con el beneficio y seguridad de

los trabajadores.

65



VII. RECOMENDACIONES

Fomentar estrategias y beneficios dentro del sector empresarial que permitan desarrollar
altos niveles de compromiso organizacional, lo cual se evidenciara con una mejor
rentabilidad, aumento de productividad, retencion de los trabajadores, satisfaccion laboral,
disminucion de la rotacion y mejora de la cultura laboral por parte de los colaboradores.
Por tultimo, este estudio servira como antecedente a los estudiantes que desean aplicar la
teoria de las variables en otras realidades o sectores empresariales.

Estructurar de forma correcta las remuneraciones de los trabajadores dentro de las
organizaciones segun el perfil profesional y habilidades del colaborador, lo cual servira
para satisfacer sus expectativas y alinearse a los objetivos de la empresa, logrando de esta
manera tener un personal mas comprometido. Asimismo, se debe evaluar las dos partes de
la investigacion para obtener datos mas precisos y no ser un limitante para desarrollo de
futuras investigaciones.

Establecer politicas de contratos laborales dentro de las organizaciones, ya que permitira
asegurar un vinculo laboral entre el empleador y el trabajador, esto fijara las condiciones
necesarias de ambas partes para el desarrollo del trabajo. Ademas, esto ayudara reducir la
rotacion de personal y mejorar la eficiencia de los colaboradores en el desarrollo de sus
actividades.

Emplear métodos de afiliacion de seguridad laboral dentro de las organizaciones para
garantizar la rentabilidad de la empresa, ya que evaluando e identificando las condiciones
de los trabajadores se logra ahorrar costos en la prevencion de enfermedades y

disminuyendo la rotacion de los trabajadores en las jornadas laborales.
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e Actualizar y precisar las dimensiones de la variable compromiso organizacional y calidad
de empleo para formular un adecuado instrumento que permita obtener datos confiables de
la muestra de estudio. Ademas, esto contribuird a futuros investigadores que buscan

profundizar o desarrollar nuevas teorias sobre las variables.
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Anexo N° 1. Matriz de consistencia
Titulo: Compromiso organizacional y calidad de empleo de la “Generacion Y, Trujillo — 2020.

Autor: Irina Isabel Silva de Bracamonte

DISENO TEORICO
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES
Objetive General:
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Anexo N° 2. Cuestionario de la variable: compromiso organizacional

VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

D1: Compromiso afectivo

Pl

(Me siento como “parte de la familia” en la empresa
donde laboro?

P2

(Me sentiria muy feliz de trabajar el resto de mi
vida en la empresa donde laboro?

P3

(Siento los problemas de la empresa donde laboro
como propios?

D2: Compromiso normativo

P4

(Consideraria correcto renunciar y trabajar en otra
empresa?

P5

(Me sentiria culpable si renunciara a la empresa
donde laboro?

P6

(Siento que le debo mucho a la empresa en la que
laboro?

D3: Compromiso de continuidad

P7

(Me gustaria sentirme mas valorado en la empresa
donde laboro?

P8

Si renunciara a la empresa donde laboro ;considero
que tendria pocas opciones para encontrar algo
mejor?

P9

(Permanezco en la empresa donde laboro por
necesidad econdmica?
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Anexo N° 3. Cuestionario de la variable: calidad de empleo

VARIABLE CALIDAD DE EMPLEO

D1: Ingresos Laborales

(Estoy satisfecho con mi actual nivel de

P1 |
ingresos?

(Mis ingresos me permiten hacer gastos extras,

P2 i ! .
aparte de mis necesidades bésicas?

p3 | ¢Considero que mis ingresos van acordes con
el nivel de mis funciones organizacionales?

D2: Modalidad de Contratacion

(Estoy de acuerdo con la actual modalidad de

P4 mi contrato?

(Estoy de acuerdo con las clausulas incluidas

P> en mi contrato?

(Estoy de acuerdo con la duracion establecida

P6 )
en mi contrato?

(Me sentiria mas satisfecho con un contrato

P7 permanente?

D3: Afiliacion a Seguridad Social

pg | ¢Me siento satisfecho con el tipo de Seguro de
Salud que me provee la empresa donde laboro?

(Contar con los beneficios de ley, hace mas

P . . .
0 atractivo mi puesto de trabajo?

(Cambiaria de trabajo si ganara mas, pero sin

P10 ) ) i
contar con los mismos beneficios sociales?

D4: Horas Trabajadas

P11 | ¢Mi actual horario laboral me permite disponer
del tiempo suficiente para pasar con mi familia?

(M1 actual horario laboral me permite disponer
P12 |del tiempo suficiente para llevar programas o
cursos de especializacion?

P13 | ;Me gustaria tener mas tiempo libre?




Anexo N° 4. Muestra del cuestionario virtual de la variable: compromiso organizacional,

Dirigido a la generacién y de la ciudad de Trujillo

E Cuestionario para GeneracionY [ 1 Qo ® m £

Preguntas

CUESTIONARIO VIRTUAL PARA MEDIR EL
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Descripcion (opcional)

>
= ©?

oo E s

1. {Me siento como “parte dela familia” en la empresa donde laboro?
Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Regularmente
De acuerdo

Muy de acuerdo

2. ;Me sentiria muy feliz de trabajar el resto de mi vida en la empresa donde laboro?

Muy en desacuerdo
En desacuerdo

Regularmente



Anexo N° 5. Muestra del cuestionario virtual de la variable: calidad de empleo,

Dirigido a la generacién y de la ciudad de Trujillo

E Cuestionario para GeneraciénY [ 1r @ @ ® m

Preguntas

CUESTIONARIO VIRTUAL PARA MEDIR LA
CALIDAD DEL EMPLEO B

Descripeion (opcional)

>x
>

o E B

1. ; Estoy satisfeche con mi actual nivel de ingresos?

Muy en desacuerdo
En desacuerdo
Regularmente

De acuerdo

Muy de acuerdo

2. ;Mis ingresos me permiten hacer gastos extras, aparte de mis necesidades basicas?

Muy en desacuerdo

En desacuerdo
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Anexo N° 6. Constancia de validacion variable: Compromiso organizacional

Firmada por: Dr. Heyner Marquez Yauri

CONSTANCIA DE VALIDACION

fa, Heymear Yullang Marpues Yawd con (DN N® 33335378 con grada académica de: Doctor
an Adminietracion.

P madia de 13 prasania hago canstar qua he revisada con @ines de Valdackan bas
nsinEmeamios:

S mstumama waldado es: Cuestlonaric para medir &l Compromiles Organlzacional de la
“EZanaracion ¥~ del distrite de Trujile. Que coansta da: 9 pragumias.

Luaga de nacer I35 absanvadianes parinamias, pueda fonmalar I35 slquismias apradiacianss.

Crifmrd i L [ O TOaHT | Roar RS EXCELEHT |
SN S E— = E LI NULIT ERLIAHC =
4 'H
1 Claddiad
X
2 0| miviided
X
ZAuchualidiad
4 Orgenlzmcihdm K
Sk X
L SRR
X
Elmbemclomalidad
Toonslstencis L
X
S Gl
2 X
2 Mbebodiclogis

Ensafisl de conformidad frme 3 presamis an laciudad de Trula 3 ks dias

um,

Fimna:

Grado académico: Doctor en Administracion

Ml . 33335378

E=pecialidad: Gestion del Talento Human,
E-mail = hmy.consulton@gmail.com
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Anexo N° 7. Constancia de validacion variable: Calidad de empleo

Firmada por: Dr. Heyner Marquez Yauri

CONSTANCIA DE VALIDACION

fa, Heymer Yullans Mamuez ¥aud con  DMIN®3333537500n grada acadamica da: Doctor an
Admindetracion.

Pr media d2 I3 presanie hago oonslar que he revisado oon fines de Vallkdaoin ks
NS TUmATios:

B mstrumamo waldsdo esc Cuestlonaric para medir 13 Calkdad de Emplec de 13
“Ganaraciin ¥~ dal distrite de Trujile. Cus consta da: 13 pragumas.

Luaqa de hacar las absarvadkanes pariinamias, puada formaular L35 siquiamias apraciacianas.

e T - - LI NILIT LR E
e E
1. LASRDED
20| e ided ¥
#
S AChealidad
4 Oganizcin A
e X
L TR
*
ELimberc fomeilidad
TG I e ia &
EComemmmcia L
9 Mmool K
Ensafial de comfermidad frmala presamia an 13 cudad de Truilia 3 ks dias
Firma:
Grado academico: Doctoren Administracion:
DM 3 33336378
Especislidad: Gestion de Talento Humano
E-msil : hry.consulon@gmail.com
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Anexo N° 8. Constancia de validacion variable: Compromiso organizacional

Firmada por: Mg. Sandra Le6n

CONSTANCIA DE VALIDACION

o, Sandra Lizzette Ledn Luye con DMIN® £1330534 con grado académico de: Miasetra en
Administracion de Megocios

For mada Jd8 3 presamie haga oonslar que he iewissda con mnes Jde Valdaoin kas
Mo

8 mstumamo valdado e Cuestionario para medir &l Compromiss Qrgapizasiing de la
“Eanaraciin Y™ dal distrite de Trujile. Sus consta dee 9 pragumtas.

Luago de hacar 135 absarvadanss parinaniss, pusda fonmular L35 siguismies apradiacianas.

.:- - ’ oA Tm—_q-'—_ = _E-_m_ = B
T A Z < [T WY LM =
4 X
1 Claridiad
X
200 el ridad
b
S Achaalidad
g e 12 L
N x
5 Smiliclencla
b
E imbemcomallidad
TConsisienclia o
X
S.Colemencia
7 b
S Mefododiogia

Ensafial de conformédad fnma i3 prasamie an lacudad de Trua a kas dias 12 de abrll dal 2021

i
Firmna:

Grado académico: Maestra en Administracion de
Megocios

DI : 413305634

Especialidsad: Gestion del Talentos Humano

E-rmigil : saly_leon@hotrsil.com
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Anexo N° 9. Constancia de validacion de variable: Calidad de empleo

Firmada por: Mg. Sandra Le6n

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, &andra =ius Con DMINGS1330534 con grado 3académica d=t Maestra an
Ldmindetracion de Negocios

P mada de 3 presamie aga canstar que fe ravisada oan ines Jde WValkdadan ks
TS INETETIEE

8 mstrumamio waldado =52 Cusstlonarc para medir 13 Calkdad de Emplec de 13
“GEanparaciin Y- del distrite de Trujiie. Sus consts deo 13 pragunias.

Luega de nacar I35 absanvadianss pariinamias, puada fonmaular B35 siquiamiss apradiachanss.

(& 1. ] F i C=o ik S RO T AL ENCEL ]
L e a = LI NPLIT [ERLEIL) :
X
1. Claridad
X
00| etvidiad
X
ZAchoadidad
= = X
4 Orpanizcii
Cednde A
= SO
-
Eimbemciomalidad
Toonsisiencla H
X
SCohemncla
. X
o Ao ol gl

Ensafial de confonmidad frmala prasams an 3 dudad de Trua 3 kas dias 12 3ol 9l 204

Fimna:

Grado académico: Maestra en Administragion, de
Megocios

DI 3 41330534

Ezpecialidad: Gestion del Talento Humianao

E-mail : zaly_leoni@hotmsail.com



Anexo N° 12. Base de datos de las variables
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Anexo N° 13. Confiabilidad del instrumento compromiso organizacional

Fiabilidad
Notas
Salida creada 10-APR-2021 11:24:44
Comentarios
Conjunto de datos activo ConjuntoDatos(
Filiro =ninguno=
Ponderacion =ninguno=
Enirada Segmentar archivo =ninguno=
M de filas en el archivo de 15

datos de frabajo

Entrada de matriz

Manejo de valores perdidos

Definicion de perdidos

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Casos utilizados

Las estadisticas se basan en
todos los casos con datos
validos para todas las
variables en el procedimienio.

Sintaxis

RELIABILITY
NVARIABLES=VARDOQO01
VARDOD02 VARDODD3
VARDODO: VARDODD2
VARDO0D9 VARDDDOTI
VARDODD4i VARDODODE
JSCALE{ALL VARIABLES"
ALL
MODEL=ALPHA

ISTATISTICS=DESCRIPTIVE

SCALE.
Tiempo de procesador Q0:00:00.00
Recursos
Tiempo transcurrido Q0:00:00.01
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Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 15 100.0
Casos Excluido® 0 0.0
Total 15 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

M de elementos

0718

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion M
VARO0001 3.6000 1.18322 15
VARO00002 3.4000 0.98561 15
VARO0003 3.4667 0.91548 15
VARO0005 21333 0.99043 15
VARO00003 25333 0.99043 15
VARO00009 28000 1.14642 15
VARO0007i 3.4667 1.12546 15
VARO0004i 2.6000 1.40408 15
VARO00006 29333 1.08578 15
Estadisticas de escala
Media Varianza Desv. Desviacion N de elementos
269333 30.210 5.49632 9
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Anexo N° 14. Confiabilidad del instrumento calidad de empleo

Fiabilidad

Motas

Salida creada

10-APR-2021 10:37:23

Comentarios

Enirada

datos de trabajo

Conjunto de datos activo ConjuntoDatos0
Filtro =ningumno=
Ponderacion =ningumno=
Segmentar archivo =ningumno=

M de filas en el archivo de 15

Entrada de matriz

Manejo de valores perdidos

Definicion de perdidos

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Casos utilizados

Las estadisticas se basan en
todos los casos con datos
validos para todas las
variables en el procedimiento.

Sintaxis

RELIABILITY
NMARIABLES=VARDDO01
VARD0D02 VARDDOO3
VARDDDD4 VARDDOOS
VARODO0G VARDDOOT
VARD0OODZ VARDDOOS
VAROQO10 VARODOT
VARDDD12 VARDDO13
fSCALE (ALL VARIABLES")
ALL
/MODEL=ALPHA
ISTATISTICS=DESCRIPTIVE

SCALE.
Tiempo de procesador 00:00:00.02
Recursos
Tiempo transcurrido 00:00:00.00
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Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

i o
Valido 15 100.0

T Excluido® 1] 0.0
Total 15 100.0

a. La eliminacion por lista s2 basa en todas |as variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

M de elementos

0.743

13

Estadisticas de elemento

Media Desv. Desviacion M

VARDOD01 36000 0.73579 15
VARDDODO2 34667 0.83381 15
VARDODO3 34667 0.833a31 15
VARDODO4 36000 0.93561 15
VARDODOS 35000 0.77460 15
VARDODOG 36667 111270 15
VARDODOT 4. 2667 1.09975 15
VARDDOOS 3.6000 1.05560 15
VARDDOOS 4.0000 0.65465 15
VARDOD10 31333 1.24595 15
VARDOD11 36000 1.29835 15
VARDOD12 35333 1.18723 15
VARDOD13 3.2667 1.22280 15

Estadisticas de escala
Media Varianza Desv. Desviacion | M de elementos

470000 43429 &.59004 13
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