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Resumen

En las ultimas décadas, la marca empleadora ha cumplido un rol importante en las
organizaciones para atraer, retener al talento humano idéneo acorde al puesto y los
requerimientos de la entidad. El propoésito del presente estudio fue examinar la
influencia de la marca empleadora en el compromiso de los colaboradores
administrativos de la UNAJMA, Apurimac. Se desarrollé usando un disefio
transversal y nivel correlacional explicativo. La muestra consisti6 en 78
colaboradores de las diferentes areas administrativas de la universidad. Los datos
fueron recolectados utilizando un cuestionario online y se han procesado en el
software estadistico SPSS (v.27), empleando la correlacion de Pearson y regresion
lineal mudltiple. Los resultados mostraron que las dimensiones de la marca
empleadora tienen una relacion positiva considerable con el compromiso laboral.
Asimismo, las tres dimensiones predicen el 78,4% del compromiso laboral.
Adicionalmente, se encontré una influencia positiva de la experiencia sensorial
(B=0.344), experiencia intelectual (f=0.404) y experiencia emocional (=0.217) en
el compromiso laboral. En conclusion, el compromiso de los colaboradores de la
universidad esté influenciado por la marca empleadora. Por lo tanto, es necesario
aplicar estrategias que atraigan y retengan talento humano adiestrado que
incremente el compromiso laboral.

Palabras clave: Marca empleadora, employer branding, compromiso laboral,

colaboradores administrativos, universidad.
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Abstract

In recent decades, the employer brand has played an important role in organizations
to attract and retain the ideal human talent according to the position and the
requirements of the entity. The purpose of this study was to examine the influence
of the employer brand on the commitment of the administrative collaborators of
UNAJMA, Apurimac. It was developed using a cross-sectional design and
explanatory correlational level. The sample consisted of 78 collaborators from the
different administrative areas of the university. The data were collected using an
online questionnaire and have been processed in the statistical software SPSS
(v.27), using Pearson's correlation and multiple linear regression. The results
showed that the dimensions of the employer brand have a considerable positive
relationship with work commitment. Likewise, the three dimensions predict 78.4%
of work commitment. Additionally, a positive influence of sensory experience
(B=0.344), intellectual experience (f=0.404) and emotional experience (=0.217) on
work commitment was found. In conclusion, the commitment of university
employees is influenced by the employer brand. Therefore, it is necessary to apply
strategies that attract and retain trained human talent that increases labor
commitment.

Keywords: Employer brand, employer branding, work commitment,

administrative collaborators, university.
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l. INTRODUCCION

Las diferentes entidades pertenecientes al sector publico de los paises que
conforman la OCDE en la actualidad enfrentan una serie de desafios vinculados
con la contratacion de personal calificado (Keppeler & Papenful3, 2021). Los
puestos de trabajo han incrementado en Europa y Norteamérica producto de la
jubilacion de empleados Baby Boomers (Linos & Riesch 2020). Asimismo, la
pandemia de la Covid-19 ha generado desercion en los empleados, ya que su
mayor preocupacion y prioridad es su salud (Hall & Battaglio 2020).

En ese sentido, en el entorno empresarial actual existe una guerra para reclutar al
talento humano calificado. El panorama competitivo es tan exigente que las
empresas estdn muy preocupadas en implementar estrategias y desarrollar la
gestién de los recursos humanos. Una de las estrategias novedosas en el entorno
empresarial que permite definir la marca y reputacion de una empresa para atraer
y conservar al personal es el employer branding. Su aplicacion tuvo indicios en el
campo de la mercadotecnia y en el presente es fundamental para incrementar la

imagen de una empresa para reclutar (Horstmann & Martin, 2017).

En Latinoamérica existe una brecha inmensa por resolver sobre la capacidad de
las compafiias para contratar personas capacitadas. En un informe publicado,
Sheen (2018) sostiene que Chile ocupa la posicion 34 y Pera la 83 en un ranking
de 118 paises sobre las capacidades de las compafiias y empresas para atraer,
mantener y capacitar al talento humano. Significa que los profesionales en estos
paises no estan identificados con las practicas, politicas, reglamentos y valores que

repercuten en una escasa filiacion (Alves et al., 2020).

Sin embargo, Hurtado et al. (2021) sefialan que las casas superiores universitarias
durante la pandemia incrementaron sus estrategias para contratar personal idéneo.
Al mismo tiempo, su aplicacion ha sido considerada como ventaja competitiva frente
a otras universidades. Una entidad atractiva en el largo plazo genera sostenibilidad
y es fundamental para su permanencia. En ese sentido, la marca empleadora y el
compromiso se han convertido en una herramienta bastante indispensable para que
la organizacion pueda determinar o mostrar su imagen y posicionarse en el

mercado.



En los paises mas desarrollados la marca empleadora es mucho mas valorada que
en nuestro pais, es por ello, que rapidamente la marca de un producto o servicio se
posiciona en la mente de los consumidores. En las entidades publicas
generalmente no toman en cuenta la marca empleadora, esto por falta de
conocimiento de los que regentan o lideran la institucién, trabajan sin considerar las
estrategias y marca por ende el compromiso. En nuestro pais muy poco se ha
aplicado en las entidades publicas, en este caso, la retencién, la remocion, los
incentivos econdmicos, sociales y reconocimientos al personal administrativo no se
aplican adecuadamente, por ende, no hay un compromiso adecuado hacia la

entidad en que laboran.

En los Ultimos afos, la calidad del desempefio del trabajador se ha puesto en temas
de discusion, por ende, se ha visto reflejado en la calidad de la organizacion, es por
eso por lo que los directivos deben de tomar mucha importancia en el campo laboral
a los trabajadores, de manera que, puedan evaluar los espacios laborales para el
desarrollo de actividades y que estas se encuentren acorde a las necesidades del
trabajador para poder buscar mejores resultados. Por lo tanto, cada organizacion
debe de ser atendida de acorde a las necesidades para que puedan ser mas

eficientes en cada una de sus areas y especialidades.

Para poder identificar mejor y por lo antes mencionado, se han realizado las
siguientes interrogantes: El problema principal propuesto es ¢ La marca empleadora
influye en el compromiso del personal administrativo de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, Apurimac, 20227, y los problemas especificos fueron:
Primero, ¢La experiencia sensorial influye en el compromiso del personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac, 20227,
segundo, ¢La experiencia intelectual influye en el compromiso del personal
administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac, 20227,
y tercero, ¢La experiencia emocional influye en el compromiso del personal

administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac, 20227

Por otra parte, se establecieron los siguientes objetivos del estudio: El objetivo
principal enfatizé examinar la influencia de la marca empleadora en el compromiso
del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,

Apurimac, 2022. Seguidamente, el primer objetivo especifico fue analizar la



influencia de la experiencia sensorial en el compromiso del personal administrativo
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac, 2022; el segundo
objetivo especifico fue analizar la influencia de la experiencia intelectual en el
compromiso del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Apurimac, 2022; y el tercer objetivo especifico fue analizar la influencia
de la experiencia emocional en el compromiso del personal administrativo de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac, 2022.

Finalmente, para este estudio se formularon las siguientes hipétesis: La hipétesis
principal fue: (H1a) la marca empleadora genera una influencia positiva en el
compromiso del personal administrativo de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Apurimac, 2022. Las hipétesis especificas fueron: (H2a) la experiencia
sensorial genera una influencia positiva en el personal administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac, 2022; (H2b) la experiencia
intelectual genera una influencia positiva en el personal administrativo de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac, 2022y, (H2c) la experiencia
emocional genera una influencia positiva en el personal Administrativo de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Apurimac, 2022.



. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, Yousf & Khurshid (2021) estudio efectuado en 409
empleados de bancos del sector publico y privado, donde se examiné la marca
empleadora en el compromiso y el rol mediador del engagement. Los hallazgos
explican que los cinco factores de marca empleadora impactan positivamente en el
compromiso. Ademas, se demostro que el engagement incrementa el efecto entre
la marca empleadora y el compromiso de los empleados; es decir, los niveles de
energia y dedicacion y absorcion con su trabajo ayudan a sentirse identificados con

la empresa donde trabajan y aplican estrategias de marca empleadora.

Otro estudio mostré que la creacion de marca empleadora promueve el compromiso
organizacional y sus elementos. Por tanto, las politicas establecidas por la
organizacion en funcién a sus estrategias de marca fortalecen los vinculos de
identificacion con la empresa (Botella-Carrubi et al., 2021). Por otro lado, Arcia et
al. (2019) efectuaron un estudio para determinar el vinculo de la marca empleadora
en el compromiso organizacional. Este estudio aplic6 una metodologia de nivel
relacional causal sobre una muestra de 17 colaboradores de una empresa
inmobiliaria de Venezuela. El principal resultado demostrdé que las estrategias de

marca empleadora percibida no predicen el compromiso de sus empleados.

Ademas, otro estudio hecho en la India, Rana et al. (2019) realizaron un articulo
para examinar las marcas de los empleados en el compromiso laboral de empresas
de tecnologia e informacion en una poblacién de 250 colaboradores. Este estudio
se desarroll6 con un nivel correlacional explicativo, donde los datos fueron
analizados de manera transversal. Los resultados revelaron una fuerte asociacion
positiva entre la marca del empleador y el compromiso laboral y, el compromiso
organizacional. Ademas, el compromiso laboral mostr6 un efecto mediador parcial

en el vinculo entre la marca del empleador y el compromiso organizacional.

En esa linea, Upadhyaya & Ayari (2019) desarrollaron un analisis empirico de la
tematica que predice la retencién y el compromiso de los empleados. Se analizé en
150 empleados que laboran en el sector farmacéutico. El estudio sefialdo que la
marca del empleador explica la retencion y compromiso de empleados
farmacéuticos. La marca empleadora por medio de los factores de compensacion,

relaciones sociales, desarrollo del talento humano y la reputacion incrementa los



niveles de retencion de los empleados. De forma similar, el estudio demostro que
los incentivos, oportunidad de crecimiento profesional, equilibrio entre el trabajo y
la vida individual y, apoyo de los directivos generan emociones de pertenencia con

la organizacion donde se desempenia.

Otro estudio realizado por Zaraket (2018) determind que la lealtad a la marca,
cultura e identidad organizacional (factores de marca empleadora) son predictores
del compromiso organizacional. El estudio contiene una revision bibliogréfica y un
nivel explicativo como parte de la metodologia. En ese sentido, el estudio demostro
que los factores de la marca empleadora impactan positivamente el compromiso
organizacional de los empleados, por tanto, su practica y aplicacion de estrategias
incrementan su identificacion con la empresa. Adicionalmente, Dilhani (2017)
efectu6 un estudio en 123 empleados de empresas financieras sobre marca
empleadora, cultura, identidad y compromiso de los empleados. La investigacion
sustenta que, si una empresa aplica eficazmente estrategias de marca empleadora,
puede diferenciarse frente a la competencia. Ademas, argumenta que la marca
empleadora percibida, identidad y cultura organizacional predicen el compromiso

de los empleados de las entidades financieras.

En esta linea, de forma especifica, Fernandez-Lores et al. (2016) realizaron la
validacion de un constructo para valorar la fuerza del compromiso afectivo de un
colaborador con la marca empleadora en cinco espacios. En este estudio se efectué
un andlisis de ecuaciones estructurales (nivel explicativo) con la participacion de 52
empleados de sucursales bancarias. Los hallazgos indican que el compromiso
afectivo estimula el sentido emocional del empleado con la marca empleadora para
generar apego con la marca y el deseo de seguir en la organizacién en el largo

plazo.

Ademas, en el articulo de Tanwar (2016) plantearon examinar los vinculos entre las
dimensiones de la marca empleadora y el compromiso organizacional. El estudio
desarroll6 una metodologia para validar un modelo tedrico a través de ecuaciones
estructurales (nivel explicativo) donde participaron 278 empleados de empresas de
tecnologia e informacion de la India. Los resultados de este estudio establecieron

gue las oportunidades de desarrollo de las habilidades y conocimientos para el



talento humano es un factor relevante para que los empleados muestren sentido de

pertenencia con sus organizaciones.

Ademas, la compensacion e incentivos promueven la identificacién del trabajador
con su lugar de trabajo y el cumplimiento de objetivos. Sin embargo, los factores de
valor social relacionados con la cultura organizacional y el espiritu de trabajo en
equipo no influyen en el compromiso laboral. Por dltimo, el valor de diversidad
enfatizado por la realizacién de tareas y la capacidad de los empleados para
cumplirlas no predice el sentido de identificacion de los empleados en el sector de

tecnologia de informacion.

En el contexto nacional, el estudio efectuado en la ciudad de Lima, Astor (2022)
examind en 85 empleados administrativos de la empresa de soluciones
tecnoldgicas Alignet el employer branding y el compromiso organizacional
utilizando un nivel relacional y disefio transversal. En este estudio, encontraron que
la aplicacion de estrategias de employer branding a través de otorgacion de
ambientes de trabajo cdmodos, identificacion con los valores, comunicacion eficaz
y el disfrute de labores, los empleados sienten que le deben mucho a la empresa 'y
no piensan dejar la empresa; es decir, los factores de marca empleadora que

brindan estimulan a que los empleados se sientan comprometidos con la empresa.

Mientras tanto, Garcia y Vasquez (2021) efectio un analisis tedrico de marca
empleadora y compromiso enfocado al sector financiero para explicar los vinculos
tedricos y contextuales de estas tematicas. Para lograr el propdsito se empled una
revision tedrica y bibliografica. Los resultados indican que en la construccion teérica
destaca la existencia de modelos tedricos que explican las dos tematicas y el
beneficio que otorga al campo cientifico para analizarlas en determinados sectores
o unidades de analisis. Por otra parte, en su aplicaciébn contextual destaca la
practica de las entidades bancarias para atraer al talento humano calificado
mediante estrategias eficaces. Adicionalmente, el sector ofrece informacion
relevante que beneficia al empleado que labora actualmente en la entidad y para

los futuros talentos que quieran formar parte de ella.

Ramos (2020) llevé a cabo un analisis de revision de las teméticas marca
empleadora y compromiso, en el cual, se selecciond siete articulos para explicar

los resultados que generan estas variables. El estudio utilizé una metodologia de



revision bibliografica con criterios de inclusién y exclusion de bases de datos de
Scopus, Dialnet y Proquest. Los hallazgos indican que la marca de la empresa es
un predictor del compromiso del empleado potencial y actual. También afiade, que
la marca empleadora genera elevados estandares de compromiso, de manera que
ocasiona impactos positivos en la productividad, disminucion de rotacion de
personal, rendimiento laboral y otras que beneficien al logro de propésitos de las

organizaciones.

En Arequipa, Ccorisapra-Quintana (2019) analiz6 la asociacion entre marca
empleadora y compromiso en catedraticos de educaciéon superior. Para tal efecto,
recurrié a la utilizacion de un enfoque cuantificable, nivel relacional y fue valorado
en una poblacion de 369 docentes. En este estudio, se demostré que la marca
institucional de las universidades encamina a lograr el compromiso de los
catedraticos. Ademas, los factores vinculados con las condiciones para realizar el
trabajo, los valores institucionales y el ambiente para desempefarse estimulan a

elevar los niveles de compromiso del docente con su lugar de trabajo.

Por otra parte, un estudio desarrollado en la ciudad de Puno por Ramos-Camacho
(2021) en el cual propuso analizar la asociacion entre la experiencia de marca del
empleador y la satisfaccién con la vida, para tal efecto, considero una muestra de
167 catedréticos de universidades licenciadas de la region y siguié una metodologia
de caracteres cuantitativos y nivel correlacional. Los resultados sugieren que la
experiencia de marca del empleador se asocia positivamente con la satisfaccion
con la vida. Asimismo, los factores de la experiencia de marca también mostraron
relaciones significativas con la satisfaccion con la vida. Bajo lo expresado,
sustentan que, a mayor percepcion de experiencia de marca de las universidades,

se lograra una mayor satisfaccion en los catedréticos.

Finalmente, en la investigacion de Anchelia-Gonzales et al. (2021) propusieron
analizar la relacién entre la gestion administrativa y el compromiso laboral. El
estudio involucré la participacion de 88 colaboradores entre catedraticos,
administrativos y directivos y se empled una metodologia de caracter cuantitativa
de tipo correlacional para lograr los propésitos. Los principales hallazgos sostienen
gue existe una vinculacion significativa al analizar la gestion administrativa y el

compromiso laboral. Ademas, se establecié que si la gestion es buena en la



institucion, se puede lograr un mejor compromiso laboral del equipo de

colaboradores.

La marca empleadora es un medio estratégico a largo plazo que la empresa adopta
para atraer, retener y estimular al talento humano (Tanwar & Prasad, 2016).
Ademas, esta caracterizada por cualidades de la entidad empleadora, atrayentes
para el talento humano, por la buena imagen y se distinguen en el mercado
competitivo (Kucherov et al., 2012). Adicionalmente, Sivertzen et al. (2013)
argumentan que la marca del empleador se basa en desarrollar una imagen y
reputacion de la entidad como empleador, donde el prestigio ganado beneficia
notablemente la retencién del talento humano competitivo. En sintesis, la marca
empleadora es un factor fundamental para que una organizacion demuestre
prestigio, imagen y reputacion frente a otras, y es atractiva para el personal actual

y futuro.

Adicionalmente, Garcia (2019) menciona que la estrategia es indispensable para
qgue una organizacion o entidad sea diferente a los demas, de esta manera pueda
aportar valores extras o adicionales al futuro colaborador, mas alla de las que otras
entidades ofrecen, en el mismo sentido dice que el employer branding también es
indispensable porque permite definir el rol de los colaboradores dentro de una
organizacion y ayuda a que los colaboradores de la entidad estén fidelizados y
comprometidos. Por otro lado, el area de recursos humanos también tiene que
cumplir con el proceso de seleccion de manera idonea, para que la marca del

empleador se pueda visualizar para el exterior.

De acuerdo con Gavilan et al. (2013) la marca empleadora contiene las
dimensiones, experiencia sensorial, intelectual y emocional. En ese sentido, la
experiencia sensorial se define como la serie de estimulos sensoriales que
representa la marca por medio del espacio o lugar donde el empleado experimenta
el trabajo (Gavilan et al., 2013). Asimismo, Schmitt (1999) sostiene que la
dimensidon experiencia sensorial de la marca empleadora, es una agrupacion de
estimulos sensoriales que conduce la marca por el lugar del trabajo fisico. También
indica que es el ambiente fisico donde los colaboradores ponen sus conocimientos
gue tienen, asi como su profesionalismo, de la misma forma los lemas de la entidad

hacen que se interioricen con la marca.



De manera semejante, Gentile et al. (2007) menciona que la experiencia sensorial
es una sensacion que el empleador despierta por medio del placer, pasion y
satisfaccion, al momento de realizar sus actividades laborales, logrando generar de
manera positiva la buena experiencia satisfactoria, o que finalmente se puede

traducir en disfrute laboral por el mismo ambiente generado.

Al margen, la experiencia intelectual enfatiza la identificacion del empleado con la
cultura de la entidad, por tanto, los principios y valores deben estar alineados con
el propésito de la entidad y el mismo debe estar establecido para las personas que
la conforman (Gavilan et al., 2013). Por otra parte, King & Grace (2008) expresan
gue este tipo de experiencia esta estrechamente relacionado con los valores de la
organizacion y lo que significa para los colaboradores. Su identificacion y sensatez
puesta en practica puede ser transmitida al publico en general. En esa misma linea,
Jacobs (2003) afiade que los factores elementales de la cultura de una organizacion
son sus valores y principios, ademas, tiene que estar alineados con los objetivos
de la institucién y los valores de los colaboradores; por lo tanto, los valores tienen

que ser solidos y reales.

Para terminar, Gentile et al. (2007) mencionan que la creatividad también esta
asociada con la experiencia intelectual y puede verse reflejada en la capacidad de
los empleados para dar solucién a problemas que surgen en el entorno interno y
externo de la institucién; es decir, cada colaborador posee una serie de habilidades

y destrezas para cumplir con sus tareas laborales.

Ademas, la experiencia emocional expresa la vivencia que el empleado tiene en el
lugar de trabajo para cumplir con sus actividades laborales (Gavilan et al., 2013).
De forma similar, Csikszentmihalyi (1999) manifiesta que este elemento denota en
que el empleado disfruta del trabajo y enfatiza satisfaccion en su vida laboral. En
sus actividades diarias el empleado tiene que sentirse a gusto con sus tareas, ya
sean sencillas o complejas, pero es relevante que encuentren comodidad para que
sientan lealtad a sus centros de trabajo. Ademas, Gentile et al. (2007) describen
que es importante generar emociones y experiencias en el espacio donde los
empleados se relacionan para cumplir con sus tareas, de manera que, la
percepcion captada puede ser fundamental para sentir emociones hacia su lugar

de trabajo.



Por otro lado, el compromiso organizacional es el grado de identificacion y
pertenencia que tiene el empleado con los propositos y deseos de la entidad, para
lo cual, acepta sus politicas, procedimientos y normativas para seguir formando
parte de ella y no defraudar la confianza depositada (Robbins & Judge, 2017,
Ccorisapra et al., 2021). De este modo, el compromiso también puede ser definido
como el nivel de identificacion del colaborador con su institucion y sus objetivos, lo

que conlleva a sentirse parte de ella.

Otro argumento realizado por Baez-Santana et al. (2019) sostienen que el
compromiso laboral es un factor relevante para medir el rendimiento, los niveles de
ausentismo, rotacion y otros. Por otro lado, Llapa-Rodriguez et al. (2008) manifiesta
que el compromiso no solo sirve para apreciar la identificacion del empleado con la
institucién, sino que también es util para medir el logro de objetivos y valorar la
productividad, por lo tanto, un buen compromiso representa una mayor
productividad y resultados economicos; es decir, mayor bienestar en los
colaboradores produce mayores ingresos para la institucion (Arias-Galicia et al.,
2003). En ese sentido, es importante gestionar al talento humano para incrementar
el liderazgo y con el paso del tiempo alcanzar un mayor compromiso (Baez-
Santana et al., 2019).

El compromiso organizacional enfatiza las dimensiones, compromiso afectivo,
identificacion de objetivos y metas y moral. En ese sentido, el compromiso afectivo
es la union emocional que dentro de la organizacion los colaboradores tienen hacia
la entidad y se caracterizan por su identificacién, del mismo modo tienen la
necesidad de aportar al logro de propdsitos y seguir formando parte de ella (Baez-
Santana et al., 2019; Atencio et al., 2020; Arredondo-Salas et al., 2022). También
involucra crear lazos emocionales con la entidad para disfrutar de la permanencia

en ella (Fonseca-Herrera et al., 2018).

El compromiso de identificacion y metas se refiere al apego que tiene el colaborador
con las normas y politicas de la entidad. A medida que el colaborador se siente
identificado con los valores y propésitos, este buscara el desarrollo tanto personal
del mismo modo de la entidad donde labora (Fonseca-Herrera et al., 2018). El
compromiso moral enfatiza la lealtad que el colaborador tiene con la entidad,

generando asi un vinculo fuerte por la oportunidad brindada por la entidad. La
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retribucidon moral suele ser percibida por la labor que desempefa y esta a su vez

es valorada (Fonseca-Herrera et al., 2018).
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3.1.

3.2.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El presente estudio adopté un tipo de investigacion aplicada. Al margen,
Naupas et al. (2018) aportan que la investigacion aplicada es aquello que,
fundamentandose en los resultados de la investigacion basica o pura,
encaminado y orientado a solucionar problemas de un determinado lugar
como puede ser la comunidad, region o del pais. En otras palabras, se puede
deducir que la investigacion aplicada es un instrumento que nos ayuda a
solucionar diferentes tipos de problemas como sociales, econdémicos,
educativos, medioambientales y financieros, que se suscitan a diario en

nuestra vida cotidiana en un determinado espacio.

Disefio de investigacion

La investigacion se ha desarrollado a través de un disefio no experimental
transversal y nivel de investigacion correlacional - explicativo. Al respecto,
Naupas et al. (2018) mencionan que el disefio no experimental es porque no
existe manipulacion del autor sobre las teméticas y son analizadas en su
estado natural. El estudio también fue transversal porque la recolecciéon de
los datos se realiz6 en un solo periodo de tiempo. Asimismo, el estudio
presentd un nivel correlacional para hallar la relacion entre las teméticas,
especificamente para determinar el grado de relacion y exponer indicios para
estudios explicativos (Naupas et al., 2018). Finalmente, el nivel explicativo
permiti6 explicar la causa-efecto de la variable independiente en la
dependiente (Ccorisapra-Quintana et al., 2022).

Variable y operacionalizacion

Las tematicas comprenden las siguientes definiciones conceptuales: La
marca empleadora es un medio estratégico a largo plazo que la empresa
adopta para atraer, retener y estimular al personal calificado (Tanwar &
Prasad, 2016). Por otro lado, el compromiso organizacional hace referencia
al grado de identificacion del empleado con sus propdésitos y deseos para
mantener su pertenencia y seguir formando parte de ella (Robbins & Judge,

2017). De manera operacional, la marca empleadora contiene las
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3.3.

dimensiones experiencia sensorial, intelectual y emocional (Gavilan et al.,
2013); mientras tanto, el compromiso organizacional enfatiza las
dimensiones compromiso afectivo, identificacibn de objetivos y metas vy,

moral (Fonseca-Herrera et al., 2018).

Poblacién, muestray muestreo

Naupas et al. (2018) definen la poblacion como la totalidad de unidades de
estudio, esto debe de contener las peculiaridades esperadas, de esta
manera puedan ser considerados como tales, estas unidades pueden ser
objetos, individuos, aglomerados, actos o fenbmenos que pueden tener las
caracteristicas que se requiere para la investigacion. En este caso, se ha
considerado un total de la poblacién de 78 colaboradores administrativos
entre los contratados por la modalidad de CAS y 276 que son los nombrados
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, no se realiz6 ninguna

muestra.

De los 78 administrativos que participaron en el presente estudio, 41 (52,6%)
son mujeres y 37 (47,4%) son hombres. En la distribucion por edades, el
32,1% (25) de los administrativos se encontraban en el grupo de edad de 20
a 29 afos, el 43,6% (34) representd en un elevado porcentaje al grupo de 30
a 39 afos, el 17,9% (14) pertenecen al grupo de 40 a 49 afios y el 6,4%
representd en menor porcentaje al grupo de 50 afios a mas. Un total de
52,6% (41) administrativos poseen estudios superiores, el 42,3% (33) tienen
estudios de posgrado y en pequefios porcentajes administrativos con
estudios técnicos 3,8% (3) y de educacién basica 1,3% (1). Sobre la
condicién laboral de los administrativos, el 21,8% (17) son nombrados y
78,2% (61) contratados.

Por ultimo, en cuanto a la antigiedad laboral, 9 (11,5%) tienen menos de un
afio de antigliedad, 19 (24,4%) tienen entre 1 y 3 afios de antigiiedad, 26
(33,3%) tienen entre 4 y 6 afos de antigiedad y, 24 (30,8%) tienen mas de
7 afios de antiguiedad.
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3.4.

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Naupas et al. (2018) mencionan que las técnicas de investigacion son el
conjunto de procedimientos y normas para poder determinar un proceso para
poder completar el objetivo, como también se puede mencionar que es el
conjunto de normas que sirve para regular el proceso de investigacion en
cada una de sus etapas desde que inicia hasta que finalice, descubrimiento
del problema luego la verificacion o revision hasta insertar las hipotesis,
dentro de las teorias vigentes. Por lo tanto, para este estudio, se ha
empleado la técnica de la encuesta para recopilar la informacién de los

administrativos de la institucion.

Instrumento de recoleccion de datos

Naupas et al. (2018) proponen que un instrumento es aquel medio por el cual
se recolectan las informaciones y datos, a través de interrogantes, los puntos
gue pueden pedir respuesta al que esta siendo investigado, esto asume
varias maneras dependiendo de las técnicas usadas que sirven de base. En

ese sentido, el estudio ha aplicado el instrumento del cuestionario.

La herramienta de recopilacion de informacién consta de 26 items. Con base
al estudio de Gavilan et al. (2013), la marca empleadora se midi6 con 14
items, de los cuales la experiencia sensorial contenia cuatro, la experiencia
intelectual tenia siete items y la experiencia emocional enfatizo tres items.
Del mismo modo, la escala de compromiso organizacional contiene 12 items
y fue adaptada de Fonseca-Herrera et al. (2018) con cuatro items para
valorar el compromiso afectivo, cuatro items para el compromiso de

identificacion de objetivos y metas y, cuatro items para el compromiso moral.

Validez. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) describen que la validacién
es el grado de precision en el que una herramienta de obtencién de datos
mide una variable en especifica y para cumplir con el propdsito se requiere
de la opinidn de especialistas. En ese sentido, la validacion del instrumento
se ha realizado por medio de tres docentes expertos que conocen cada una
de las teméticas. Seguidamente, se describen sus datos: Mg. Agreda Cerna,

Henrry Wilfredo (Universidad Nacional José Maria Arguedas); Aguirre
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3.5.

Landa, John Peter (Universidad Nacional José Maria Arguedas) y Ccorisapra
Quintana Flor de Meliza (Universidad Tecnoldgica del Peru). Los resultados

de validez indican que el cuestionario (instrumento) es aplicable.

Confiabilidad. La confiabilidad de los instrumentos que se utilizaron en este
estudio se probd con base en el alfa de Cronbach. Se sostiene que un
instrumento que confirma una puntuacion de coeficiente 0,70 como minimo

es generalmente aceptable para la prueba de hipétesis.

Las estimaciones que arroj6 el estadistico para las variables y dimensiones
son: la marca empleadora se midié utilizando catorce items (a=0,965), la
dimension experiencia sensorial con cuatro items produjo un (a=0,926), la
experiencia intelectual con siete items arroj6 un (a=0,950) y experiencia
emocional con tres items describioé un valor (a=0,942). De la misma manera,
el compromiso organizacional fue medido con doce items, sostuvo una
estimacion (a=0,949), la dimensidon compromiso afectivo se midié utilizando
cuatro items y produjo un (a=0,944), el compromiso de identificacion de
objetivos y metas se midié con cuatro items y produjo un (a=0,947) y el
compromiso moral con cuatro items mostré un valor (a=0,926). De acuerdo
con el analisis estadistico, los instrumentos mostraron buenos y excelentes

niveles de fiabilidad para comprobar las hipotesis (George & Mallery, 2020).

Procedimiento

El presente trabajo se ha iniciado teniendo en cuenta, que habia la necesidad
de realizar un trabajo de investigacion en los colaboradores administrativos
de la UNAJMA, para ello se ha seguido los procedimientos formales, como
presentar una carta de autorizacion de utilizacién de nombre de la institucion,
asimismo se ha solicitado area de recursos humanos la cantidad de
colaboradores administrativos, para seguidamente ser considerada en la

poblacién.

Una vez que se ha recibido la autorizacion de parte de universidad y la
cantidad de administrativos se ha procedido a realizar la recoleccion de
datos, para tal efecto se utiliz6 Google Forms. El enlace del cuestionario
online contenia el propésito del estudio, los items de cada variable y se dio

a conocer que los datos recolectados iban a ser utilizados de forma

15



3.6.

3.7.

confidencial en todo momento. Adicionalmente, el enlace fue compartido por

el medio social WhatsApp a la totalidad de participantes.

Método de analisis de datos

Con el proposito de procesar los datos recopilados por medio de los
instrumentos se siguid el siguiente procedimiento: primero, se hizo la
descarga de datos del Excel generado por el Google Forms; segundo, los
datos del Excel fueron copiados a las tablas del SPSS (v.27) para los
respectivos andlisis estadisticos; tercero, se hizo las sumatorias de las
variables y dimensiones para el procesamiento; cuarto, las variables se
sometieron a las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov para
determinar la distribucion de los datos; quinto, los resultados de normalidad
indican que los datos tienen distribucion normal, lo cual, requiere de métodos

estadisticos paramétricos para su comprobacion.

Por ultimo, para datos normales y para hallar la causa-efecto la literatura
sugiere realizar el andlisis de correlacion bivariada de Pearson y
seguidamente emplear los estadisticos de regresion lineal multiple
(coeficiente de determinacién) para corroborar las hipotesis de la

investigacion.

Aspectos éticos

La informacion que se ha utilizado en la tesis se ha realizado cumpliendo
principios de ética de investigacién, principios de justicia, en ese entender se
ha desarrollado de manera muy respetuosa y trato equitativo con todos los
participantes en todo el proceso, cumpliendo las normas APA 7° edicion y
respetando los derechos de propiedad intelectual de los autores citados para
la elaboracion del presente documento, en funcién a la norma deontolégica

de la profesion.
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RESULTADOS

Resultados descriptivos

Como muestra la Tabla 1, segun las percepciones de los administrativos, se

investigan las distribuciones relacionadas con la marca empleadora y el

compromiso organizacional y se encuentran los siguientes resultados. La

marca empleadora muestra un porcentaje excelente 44,9% por parte de los

administrativos y un similar porcentaje de 37,2% también se pudo hallar en

el compromiso laboral. En pocas palabras, las variables tienen percepcion

adecuada de parte de los colaboradores administrativos.

Tabla 1

Distribucién de frecuencia y porcentaje de las variables

Niveles Marca empleadora Compromiso laboral
Fi % Fi %
Deficiente 0,0 1 1,3
Mala 2,6 2 2,6
Regular 14 17,9 19 24,4
Buena 27 34,6 27 34,6
Excelente 35 449 29 37,2
Total 78 100,00 78 100,00
Nota. Software estadistico SPSS 27.
Tabla 2
Distribucién de las dimensiones de marca empleadora
Niveles Experiencia Experiencia Experiencia
sensorial intelectual emocional
Fi % Fi % Fi %
Deficiente 1 1,3 1 1,3 1 1,3
Mala 1 1,3 1 1,3 2 2,6
Regular 19 24,4 15 19,2 17 21,8
Buena 26 33,3 21 26,9 20 25,6
Excelente 31 39,7 40 51,3 38 48,7
Total 78 100,00 78 100,00 78 100,00

Nota. Software estadistico SPSS 27.

Con referencia a la distribucién porcentual de las dimensiones de la marca

empleadora, en la tabla 2, se evidencié que tanto la experiencia sensorial,
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4.2.

intelectual y emocional tienen un nivel excelente de percepcion por parte de
los administrativos de la universidad. Esto quiere decir, que los
colaboradores tienen excelentes conocimientos sobre la marca empleadora

en general y sus factores.

Tabla 3

Distribucion de las dimensiones de compromiso laboral

Compromiso de

, Compromiso _ o Compromiso
Niveles _ identificacion con
afectivo o moral
objetivos y valores
Fi % Fi % Fi %
Deficiente 1 1,3 1 1,3 2 2,6
Mala 5 6,4 1 1,3 13 16,7
Regular 16 20,5 12 15,4 22 28,2
Buena 26 33,3 23 29,5 19 24,4
Excelente 30 38,5 41 52,6 22 28,2
Total 78 100,00 78 100,00 78 100,00

Nota. Software estadistico SPSS 27.

Por otro lado, la distribucion porcentual de las dimensiones del compromiso
laboral, de acuerdo con la tabla 3, se encontraron niveles excelentes de
percepcion en el compromiso afectivo y de identificacion con objetivos y
valores, sin embargo, en el compromiso moral se hall6 una percepcion
regular y excelente. Los resultados muestran que los administrativos tienen
niveles buenos y excelentes de conocimiento sobre el compromiso laboral y

Sus componentes.

Resultados inferenciales

Antes de la realizacién del contraste de hipotesis se han aplicado las pruebas
de normalidad para identificar la distribucion de datos y las correlaciones
para apreciar los indicios de causa y efecto. Las dos pruebas mas conocidas
de normalidad a saber son: Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk, estos
meétodos son los mas usados para comprobar la normalidad de los datos
obtenidos. Kolmogorov-Smirnov es una prueba apropiada para estudios con
muestras superiores e iguales a 50 elementos y Shapiro-Wilk para muestras

con elementos menores a 50. Para hallar la normalidad se establecieron dos
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4.3.

hipotesis: Ho = sig. < 0,05 (distribucion no normal); Ha = sig. > 0.05
(distribucién normal) (Mishra et al., 2019).

De acuerdo con los resultados, se ha utilizado la prueba Kolmogorov-
Smirnov, dado que se ha contado con una muestra de 78 elementos.
Ademas, los niveles de significancia han sugerido aceptar la hipétesis alterna
porque se ha observado valores superiores a 0,05. En resumen, este estudio
ha utilizado las estadisticas paramétricas (distribucion normal) para el
contraste de las hipotesis.

Tabla 4
Correlaciones
Correlacion de Pearson 1 2 3 4
1 Experiencia sensorial 1
2 Experiencia intelectual 0,759*** 1
3 Experiencia emocional 0,772%** 0,742%** 1
4 Compromiso laboral 0,818*** 0,826*** 0,782*** 1

p < 0.001*** p < 0.01**, p < 0.05*
Nota. Software estadistico SPSS 27.

Los valores del coeficiente de correlacion de Pearson tabulados en la Tabla
4 indican la fuerza de relacién entre variables. Se inform6 un valor de
coeficiente de correlacion positivo considerable entre la experiencia
sensorial y el compromiso laboral que fue estadisticamente significativo
(r=0,818; p < 0,001). De manera similar, la experiencia intelectual mostré un
valor de coeficiente de correlacion positiva con el compromiso laboral
(r=0,826; p < 0,001). Asimismo, el resultado sugiere que existe una relacién
significativa entre la experiencia emocional y el compromiso laboral (r=0,782;
p <0,001). En resumen, el estudio aporta relaciones positivas y significativas

entre las variables de andlisis.

Prueba de hipotesis

Se ha utilizado para las pruebas de hipétesis la regresion lineal multiple, ya
gue contamos con una distribucién normal de datos. En ese sentido, para
hallar el coeficiente de determinacion R2, comprobamos que los valores de
Durbin-Watson se encuentren entre los valores 1,5 a 2,5 para descartar la
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presencia de autocorrelacion (Vila-Bafios et al., 2019). El resultado
estadistico establecié un valor 1,978 (ver tabla 5) que descarto la presencia
de autocorrelacion entre los factores de analisis. En sintesis, el Durbin-
Watson ayuda a descartar la autocorrelacion entre variables y permite seguir
con el proceso de identificar la causa-efecto que genera una variable sobre

otra por medio de la regresion lineal.

Tabla 5
Resumen del modelo

Resumen del modelo — Compromiso laboral

R cuadrado  Error estandar Durbin-
Modelo R R cuadrado . _ y
ajustado  de la estimacion Watson
1 0,8852 0,784 0,775 7,10167 1,978

a. Predictores: (Constante), Experiencia Sensorial, Intelectual, Emocional
Nota. Software estadistico SPSS 27.

Hla. La marca empleadora influye de manera positiva en el compromiso

laboral.

Los datos de regresién lineal multiple muestran la influencia de la marca
empleadora en el compromiso laboral de los administrativos. En esta
investigacion, el R es 0,885% y el R2 (Coeficiente de determinacién) del
modelo de regresion es 0,784; lo que indica que el 78,4% de la varianza de
los tres factores de la marca empleadora explican el compromiso laboral de

los administrativos (ver tabla 5).

Tabla 6
Resultados de ANOVA
ANOVA — Compromiso laboral

Suma de Media _
Modelo Gl . F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion  13537,392 3 4512,464 89,473 0,000°
Residuo 3732,095 74 50,434
Total 17269,487 77

b. Predictores: (Constante), Experiencia sensorial, Intelectual, Emocional
Nota. Software estadistico SPSS 27.
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Con base en la Tabla 6, el resultado general del modelo de regresion fue
significativo (p < 0.001< 0.05), el resultado de la prueba muestra que la
marca empleadora tiene una influencia positiva sustancial y significativa en
el compromiso laboral. Ademas, la prueba ANOVA apoy6 la aceptacion de

la hipotesis propuesta (H1a).

Posteriormente, para hallar el Beta () de los coeficientes estandarizados de
factores independientes en la dependiente (ver tabla 7), se detectd la
multicolinealidad usando el factor de inflacién de la varianza (VIF). En ese
orden, Hair et al. (2019) sostienen que el valor VIF de los coeficientes debe
ser < 5. Los resultados otorgados por el estadistico son (ver tabla 6):
experiencia sensorial (VIF=3,060); experiencia intelectual (VIF=2,751) y
experiencia emocional (VIF=2,883). En resumen, los valores VIF fueron

inferiores a los supuestos y se descarto la presencia de colinealidad

Tabla 7

Resultados de coeficientes

Coeficientes — Compromiso laboral

Coeficientes no  Coeficientes Estadisticas de
estandarizados estandarizados colinealidad
Modelo
Desv.
B Beta t Sig. Tolerancia VIF
Error
1 (Constante) -0,549 3,756 -0,146 0,884
Exp. Sensorial 0,992 0,273 0,344 3,634 0,001 0,327 3,060
Exp. Intelectual 0,690 0,153 0,404 4,504 0,000 0,363 2,751
Exp. Emocional 0,849 0,360 0,217 2,362 0,021 0,347 2,883

Nota. Software estadistico SPSS 27.

H2a. La experiencia sensorial influye de manera positiva en el compromiso

laboral.

El resultado de la Tabla 7 confirmé que la experiencia sensorial predice
positiva y significativamente el compromiso laboral de los administrativos
(B=0,344; p < 0,05). El valor de significacion de 0,001< 0,05 indica que se
acepta H2a. Este resultado sostiene que existe una influencia positiva de la

experiencia sensorial en el compromiso laboral.
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H2b. La experiencia intelectual influye de manera positiva en el compromiso

laboral.

Al mismo tiempo, la Tabla 7 confirmé que la experiencia intelectual predice
positiva y significativamente el compromiso laboral de los administrativos
(B=0,404; p < 0,05). El valor de significacion de 0,000 < 0,05 indica que se
acepta H2b. Este resultado establecio que existe una influencia positiva de

la experiencia intelectual en el compromiso laboral.

H2c. La experiencia emocional influye de manera positiva en el compromiso

laboral.

Para terminar, la Tabla 7 confirm6 que la experiencia emocional predice
positiva y significativamente el compromiso laboral de los administrativos
(B=0,217; p < 0,05). El valor de significacion de 0,021< 0,05 indica que se
acepta H2c. Este resultado significa que existe una influencia positiva de la

experiencia emocional en el compromiso laboral.
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V.  DISCUSION

El propdsito del presente estudio es examinar la influencia de la marca empleadora
en el compromiso de los colaboradores administrativos. La investigacion antes de
alcanzar el propoésito buscé evaluar la correlacion entre la marca empleadora vy el
compromiso laboral. Este estudio midi6é la marca empleadora con los tres factores
propuestos de Gavilan et al. (2013) qué son experiencia sensorial, intelectual y
emocional. Asimismo, el compromiso se analiz6 con las dimensiones, compromiso
afectivo, compromiso objetivos y metas, y el compromiso moral formulado por

Fonseca-Herrera et al. (2019).

Los resultados sugieren que los empleados perciben una buena marca empleadora
de la Universidad, lo que conlleva a que los administrativos se sientan identificados.
Ademas, la teoria indica que la marca empleadora es un medio estratégico a largo
plazo que la empresa adopta para atraer, retener y estimular al talento humano
(Tanwar & Prasad, 2016). Segun los resultados y la teoria se confirma que la marca
empleadora se encuentra asociado con la retencion del talento humano. En otras

palabras, la marca empleadora predice el compromiso laboral.

Algunos estudios desarrollados con metodologia correlacional exponen estos
hallazgos. El estudio de Ccorisapra-Quintana (2019) ejecutado en Arequipa, en 342
personales académicos, se establecié una relacion positiva media al vincular la
marca del empleador y el compromiso organizacional. Aporta que la marca
institucional de las universidades de educacion superior se encamina a lograr el

compromiso de los catedraticos académicos.

Ademas, esté caracterizada por cualidades de la entidad empleadora, atrayentes
para el talento humano, por la buena imagen y se distinguen en el mercado
competitivo (Kucherov et al., 2012). Adicionalmente, Sivertzen et al. (2013)
argumentan que la marca del empleador se basa en desarrollar una imagen y
reputaciéon de la entidad como empleador, donde el prestigio ganado beneficia
notablemente la retencion del talento humano competitivo. Dado los hallazgos de
este estudio se concluye que la marca empleadora influye positivamente en el

compromiso laboral, lo cual esta de acuerdo con los resultados de Astor (2022).

El estudio efectuado en 85 empleados administrativos de una empresa de

soluciones tecnolégicas sostiene que la otorgacion de ambientes de trabajo
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comodos, comunicacion eficaz y disfrute del trabajo incrementan los niveles de
sentido de pertenencia de los administrativos con la empresa. Asimismo, la teoria
del compromiso organizacional sefiala que es el grado de identificacion y
pertenencia que tiene el empleado con los propoésitos y deseos de la entidad, para
lo cual, acepta sus politicas, procedimientos y normativas para seguir formando
parte de ella y no defraudar la confianza depositada (Robbins & Judge, 2017,
Ccorisapra et al., 2021). En resumen, la reputacién que una empresa tecnoldgica
tenga en el mercado es atractiva para el talento humano. Con este estudio
corroboramos que la marca empleadora es una variable que explica el compromiso

laboral de los empleados.

En el estado del arte se ha podido identificar similares trabajos, pero con diferentes
participantes y entornos. Los hallazgos de Yousf & Khurshid (2021) en 409
empleados de bancos del sector publico y privado manifiestan que la creaciéon de
una marca empleadora incrementa y promueve el compromiso organizacional.

Ademas, agregan que el engagement es un factor que mejora los resultados.

En esa linea, Dilhani (2017) en 123 empleados de empresas financieras establecen
que la percepcibn de marca empleadora, identidad y cultura predicen el
compromiso del empleado con la entidad financiera. Si una entidad bancaria aplica
eficazmente estrategias de marca empleadora tiene muchas posibilidades de
diferenciarse de otras. La principal contribucion de este estudio es demostrar los
efectos de los conceptos de marca relacionados con los beneficios estéticos,
funcionales y simbdlicos sobre el valor de la marca. A partir de esto, el valor de
marca puede verse como un vinculo en el camino de los efectos que conecta

indirectamente los conceptos de marca con el desempefio del mercado.

Por otro lado, en el sector textil, estudio realizado en 107 empleados del nivel
operativo y administrativo, Kuruppo y Janadari (2018) encontraron un efecto
significativo de la marca del empleador en el compromiso. El andlisis de la marca
del empleador enfatiza en tres factores: valor social, econdémico y desarrollo; estos
factores son diferentes al estudio; por lo tanto, la marca del empleador también
puede ser valorada a través de otros enfoques. En la literatura, la marca
empleadora ha sido identificada como un medio estratégico a largo plazo para

retener y atraer al talento humano idéneo (Tanwar & Prasad, 2016).

24



La marca empleadora no Unicamente asume un rol de variable independiente, sino
ocupar otros roles. En el manuscrito de Tkalac (2021) el compromiso
organizacional, la marca del empleador y el apoyo organizacional predicen el 78,9%
de la satisfaccién en la comunicacion interna. Se ha considerado 1805 empleados
de 12 grandes corporaciones multinacionales de Croacia. Ademas, Hurtado et al.
(2021) establecen que la marca empleadora ocupando el rol de moderador y
mediador incrementa la influencia entre cultura y compromiso laboral. Este estudio
realizado en 369 docentes universitarios de la ciudad de Arequipa sostiene que la
cultura repercute débilmente sobre el compromiso, pero la mediacion moderada

gue ocupa la marca empleadora mejora la vinculacion.

Sin embargo, en 332 de docentes académicos de 7 universidades privadas, Adel y
Mohamet (2020) argumentan que la creacion de la marca solida universitaria ayuda
a mejorar el compromiso del personal académico. De acuerdo con estos resultados,
la marca empleadora influye en el compromiso de los docentes académicos, tanto
en universidades publicas como privadas. En ese sentido, la marca empleadora se
ha caracterizado por la buena imagen que muestra la entidad para distinguirse en
el mercado y ser atractiva para el personal actual que labora en la empresa y para
los futuros empleados que desean formar parte de esta entidad (Kucherov et al.,
2012).

Otro argumento importante descrito por Chawla (2020) realizado en 296 empleados
qgue laboran en la industria de contratacién de procesos comerciales indica que la
marca del empleador tiene una incidencia directa e indirecta sobre el compromiso.
También agrega que el factor persona-organizacibn como mediador mejora el
vinculo. Asimismo, sefiala que implementar estrategias de imagen no solamente se
efectla para tener una buena reputacién en el mercado, sino para retener a los
empleados talentosos. En pocas palabras, las organizaciones deben valorar su
imagen para incrementar el apego emocional. La marca del empleador se basa en
desarrollar una imagen y reputacion de la entidad como empleador, donde el
prestigio ganado beneficia notablemente la retencion del talento humano

competitivo (Sivertzen et al., 2013).

Por otro lado, en la literatura también se encontrd que la marca del empleador es

un predictor de la retencién de los empleados. Una revision general llevada a cabo
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por Gilani & Cunningham (2017) expresaron que la marca empleadora se encuentra
integrada en la institucion a través de atributos como la cultura y los principios que
conllevan a lograr la permanencia en la organizacion. En otras palabras, la marca
de la empresa también ocupa un rol importante para retener al talento humano. A
la par, Valdamarin (2022) agrega que para evitar la rotacion de personal se debe
contratar personal idoneo que aporte al desarrollo de la organizacion. En esa misma
linea, Sugiharti-Tikson et al. (2018) argumentan que el atractivo y la marca
empleadora son factores que contribuyen a contratar personal calificado.

Desde otro punto de vista, Ramos-Camacho (2021) también sefiala que la marca
empleadora se asocia con la satisfaccion, la vida en catedraticos de educacion
superior. Sin embargo, seria oportuno analizar esas variables en administrativos y
aplicar un nivel explicativo para determinar el nivel de prediccion de la marca en la
satisfaccion. En tanto, Staniec & Kalinska-Kula (2021) describen que la marca
empleadora en la actualidad es vista como un procedimiento relacionado con la
gestion del talento humano y la estrategia de la compafiia que involucra contribuir
a la ventaja competitiva de la organizacion. Kashyap & Chaudhary (2019) menciona
gue los elementos confianza e identificacion mejoran la relacion marca empleadora
y compromiso, por lo que, se sugiere utilizar variables moderadoras que mejoren

este vinculo.

En referencia al compromiso laboral, Martinez-Uribe et al. (2020) argumentan que
la satisfaccion laboral, eficacia profesional y florecimiento son unos de los tantos
factores que predicen el compromiso de los empleados. Por lo cual, se recomienda
seguir analizando elementos que expliquen mejor el compromiso. Esta apreciacion
concuerda mucho con lo expuesto por Pintado-Damian & Reyes-Reyes (2020)
quienes manifiestan que la satisfaccion y los incentivos laborales (Ccorisapra-
Quintana, 2019) se encuentran asociados con el compromiso laboral. Mientras que,
Gomez-Gonzales (2021) expone que una adecuada gestion de la marca fomenta

el compromiso y sentido de pertenencia con la organizacion.

En cuanto a la experiencia sensorial, se encontré que es un factor que predice el
compromiso laboral de los colaboradores administrativos. Por lo tanto, la
experiencia sensorial tiene una influencia positiva y significativa en el compromiso

laboral. En el estudio de Salgado (2020) efectuado en cinco compafiias
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portuguesas (Sonae, PwC, SAP Portugal, Energias de Portugal y Bosco) se
encontré que la experiencia sensorial predice el compromiso afectivo de los
empleados Unicamente en la compafia SAP Portugal. Este estudio sostiene un
resultado similar al nuestro, por tanto, los niveles de experiencia sensorial
percibidos por los empleados explican el compromiso con la empresa. La
experiencia sensorial no es otra cosa que la serie de estimulos sensoriales que
representa la marca por medio del espacio o lugar donde el empleado experimenta
el trabajo (Gavilan et al., 2013).

El estudio también revela que la experiencia intelectual predice especificamente el
compromiso laboral de los administrativos y es una de las dimensiones que mayor
influencia tiene sobre el compromiso. Este resultado es corroborado por el estudio
de Salgado (2020) que indica que la experiencia intelectual predice el compromiso
afectivo de los empleados. La experiencia intelectual enfatiza la identificacion del
empleado con la cultura de la entidad, por tanto, los principios y valores deben estar
alineados con el propdsito de la entidad y el mismo debe estar establecido para las
personas que la conforman (Gavilan et al., 2013).

En esa misma linea, King & Grace (2008) expresan que este tipo de experiencia
esta estrechamente relacionado con los valores de la organizacion y lo que significa
para los colaboradores. Aunque, Gentile et al. (2007) manifiesta que la creatividad
también esta asociada con la experiencia intelectual y puede verse reflejada en la
capacidad de los empleados para dar solucion a problemas que surgen en el
entorno interno y externo de la institucion. En ese sentido, a mayor experiencia
intelectual de la institucion, proporcionalmente incrementard el compromiso de los

colaboradores administrativos.

Por ultimo, el estudio destacé que la experiencia emocional influye positivamente
en el compromiso laboral de los colaboradores. Pero antes, los resultados de
Ccorisapra-Quintana (2019) expresaron que la experiencia emocional tiene una
relacion positiva con el compromiso laboral. Bajo lo expresado, algunos estudios
realizados con un nivel explicativo encontraron resultados similares. El hallazgo de
Salgado (2020) manifiesta que la experiencia emocional predice el compromiso

afectivo de los empleados. Ademas, la teoria sefiala que la experiencia emocional
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expresa la vivencia que el empleado tiene en el lugar de trabajo para cumplir con

sus actividades laborales (Gavilan et al., 2013).

Asimismo, Csikszentmihalyi (1999) manifiesta que este elemento denota en que el
empleado disfruta del trabajo y enfatiza satisfaccion en su vida laboral. Por lo tanto,
Gentile et al. (2007) describen que es importante generar emociones y experiencias
en el espacio donde los empleados se relacionan para cumplir con sus tareas, de
manera que, la percepcién captada puede ser fundamental para sentir emociones
hacia su sitio de trabajo. En ese sentido, los niveles de percepcion de los
colaboradores sobre el espacio de trabajo para realizar sus actividades generan
bienestar y consigo conlleva a lograr sentido de pertenencia e identificacion con la
entidad.

Los resultados de este estudio proporcionan informacién tedérica y empirica sobre
el papel que ocupa la marca empleadora en el compromiso de los colaboradores
administrativos. En el campo administrativo del sector publico existen vacios que
deben ser analizados, por lo que se recomienda seguir estudiando estas variables
para incrementar antecedentes e informacion necesaria para los representantes de

las instituciones publicas.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: La marca empleadora es un predictor confiable y relevante del
compromiso laboral. Estos resultados muestran que el prestigio, imagen y
reputacion de la universidad tiene un efecto positivo y muy significativo en

el compromiso laboral de los colaboradores administrativos.

Segunda: Los estimulos sensoriales que los empleados experimentan en el trabajo
tienen una incidencia positiva y significativa en el compromiso laboral.
Esto significa que la experiencia sensorial es un factor que predice el

compromiso laboral de los colaboradores administrativos.

Tercera: La cultura, principios y valores de la universidad tienen un efecto positivo
y significativo en el compromiso laboral. La experiencia intelectual es uno

de los factores que en mayor nivel explica el compromiso laboral.

Cuarta: Las vivencias que experimentan en sus lugares de trabajo para cumplir con
sus actividades laborales tienen un efecto positivo y significativo en el
compromiso laboral. En concreto, la experiencia emocional también es un

factor que predice el compromiso laboral.

Quinta: Ademas, en este estudio se encontraron relaciones positivas considerables
al asociar las dimensiones de marca empleadora con el compromiso
organizacional. Por lo tanto, una mayor marca empleadora generalmente
da como resultado niveles mas altos de compromiso laboral.
Adicionalmente, los hallazgos del estudio ilustran que la marca
empleadora mejora el compromiso laboral de los colaboradores

administrativos de la Universidad Nacional de José Maria Arguedas.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Primera:

Las autoridades de la universidad y el area de recursos humanos deben
fortalecer la marca de la institucion como ente empleador para mejorar la
buena comunicacion interna y externa y, generar un ambiente favorable
para el talento humano que lo conforma. Asimismo, deben implementar
estrategias de marca empleadora para mejorar las vivencias, experiencias
y retener al colaborador administrativo que coopera en el desarrollo de la
institucién. Por lo tanto, la aplicacion de estas estrategias en las
instituciones del sector publico favorece e incrementa el sentido de
pertenencia, ademas, contar con una buena reputacion en el mercado
laboral ayuda a contratar personal calificado que se identifica y busca
alcanzar los propositos organizacionales. Adicionalmente, la imagen de la
institucion también favorece a que exista mayores relaciones entre
instituciones con el propodsito de intercambiar informacién y talento

humano a través de pasantias de trabajo.

Segunda: A las autoridades de la universidad y el area de recursos humanos se

Tercera:

les sugiere equipar adecuadamente los espacios de trabajo a fin de que
los colaboradores puedan cumplir a cabalidad sus actividades y tareas
laborales. Ademds, el equipamiento beneficiara a todo el personal
administrativo y sera fundamental para incrementar sus niveles de
identificacion y cumplimiento de objetivos de sus areas en especifico y de

la misma universidad.

Las autoridades de la universidad y el area de recursos humanos deben
incentivar a los colaboradores a identificarse con la universidad a través
de su cultura, valores, principios y politicas con la finalidad de lograr una
buena reputacion ante la sociedad civil y estudiantil. Identificarse con los
valores de una casa de estudios superior mejora la imagen para atraer y
mantener colaboradores que aporten al crecimiento de la universidad, por
ende, el proceso administrativo mejora la calidad educativa y favorece el

desarrollo de la region.

Cuarta: A las autoridades de la universidad y el area de recursos humanos se les

sugiere fortalecer las relaciones entre compafieros de trabajo, jefes
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inmediatos y autoridades con la finalidad de mejorar la experiencia de
convivencia en los espacios de trabajo y la realizacion de actividades. La
convivencia y disfrute del trabajo genera bienestar y sentimientos de
pertenencia hacia el lugar donde laboran. Por tanto, incrementar las
relaciones laborales y sociales entre colaboradores en el trabajo es
fundamental para mejorar su identificacion con el lugar donde trabaja y de
tal manera pueda desempefiar con mayor eficiencia sus actividades

cotidianas.

Quinta: Los hallazgos de este estudio contribuyen al conocimiento empirico de la
influencia de la marca empleadora en el compromiso laboral de los
colaboradores administrativos de una universidad publica de Apurimac.
Asimismo, queda mucha mas investigacibn por hacer sobre estas
tematicas en unidades de analisis similares. Por lo tanto, por las
caracteristicas de los participantes se recomienda generalizar estos
resultados con instituciones semejantes, de tal manera que, los
representantes de las universidades puedan incrementar y fortalecer
estrategias sobre estas tematicas para atraer y retener el talento humano.
La investigacién adicional podria centrarse en los siguientes aspectos. En
primer lugar, los estudios actuales previos no recogen datos sobre la
marca empleadora y compromiso en administrativos de instituciones del
sector publico y privado. Por tanto, seria interesante investigar si existen
diferencias al analizar estas teméaticas. En segundo lugar, existen estudios
donde se han incluido variables moderadoras y mediadoras que ayudan a
incrementar el efecto. En consecuencia, para las futuras investigaciones
deberian considerar otras teméaticas para mejorar la influencia. En tercer
lugar, seria interesante realizar un estudio longitudinal para comparar
resultados y encontrar diferencias y, en cuarto lugar, para futuros estudios
transversales se sugiere incrementar el nUmero de participantes, debido a

que el presente estudio solamente fue analizado en una universidad.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

' o Definicion _ . _ Escala de
Variables Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores o
operacional medicion
Es un medio estratégico La marca D1: Experiencia _ _
_ _ e Espacio de trabajo.
_ a largo plazo que la empleadora contiene sensorial.
Variable 1 - Totalmente

independiente:

empresa adopta para

atraer, retener y

las dimensiones

experiencia

D2: Experiencia

e Valores.

en desacuerdo

Marca _ o intelectual. 7 - Totalmente
ead estimular al personal sensorial, intelectual g g
empleadora N _ _ D3: Experiencia e acuerdo
calificado (Tanwar & y emocional (Gavilan . « Disfrute de trabajo.
Prasad, 2016). etal., 2013). emocional.
Es el grado de El compromiso e Lazos
identificacion y organizacional _ emocionales.
) . . D1: Compromiso _
_ pertenencia que tiene el enfatiza las . e Apego emocional.
Variable _ . afectivo. 1 - Totalmente
empleado con los dimensiones e Pertenencia a la

dependiente:
Compromiso

laboral

propdésitos y deseos de
la entidad, para lo cual,
acepta sus politicas,
procedimientos y

normativas para seguir

compromiso afectivo,
identificacion de
objetivos y metas y
moral (Fonseca-
Herrera et al., 2018).

organizacion.

D2: Compromiso

de identificacion
con objetivos y

valores.

e Objetivos.

e Valores.

en desacuerdo
7 - Totalmente
de acuerdo




formando parte de ellay
no defraudar la
confianza depositada
(Robbins & Judge,
2017; Ccorisapra et al.,
2021).

e Lealtad con la
organizacion.
¢ Vinculo de

D3: Compromiso _
compromiso.

moral. B
e Percepcion de
deuda por la

oportunidad.

Nota. Elaboracion propia.



Anexo 2: Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables y

dimensiones

Problema general.

PG: ¢La marca empleadora
influye en el compromiso del
personal administrativo de la
Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Apurimac
20227

Problemas especificos.

PE1: ¢ La experiencia sensorial
influye en el compromiso del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Josée
Maria Arguedas, Apurimac
20227

PE2: ¢La experiencia intelectual
influye en el compromiso del
personal administrativo de la

Universidad Nacional José

Objetivo general.

OG: Examinar la influencia de la
marca empleadora en el
compromiso del personal
administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas,
Apurimac 2022.

Objetivos especificos.

OEL1: Analizar la influencia de la
experiencia sensorial en el
compromiso del personal
administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas,
Apurimac 2022.

OE2: Analizar la influencia de la
experiencia intelectual en el

compromiso del personal

Hipotesis general.

Hla: La marca empleadora
genera una influencia positiva
en el compromiso del personal
administrativo de la
Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Apurimac
2022.

Hipotesis especificas.

H2a: La experiencia sensorial
genera una influencia positiva
en el personal administrativo de
la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Apurimac
2022.

H2b: La experiencia intelectual
genera una influencia positiva

en el personal administrativo de

Variable
independiente:
Marca empleadora
Dimensiones:
D1: Experiencia
sensorial.

D2: Experiencia
intelectual

D3: Experiencia
emocional.
Variable
dependiente:
Compromiso
laboral
Dimensiones:
D1: Compromiso

afectivo.




Maria Arguedas, Apurimac
20227

PE3: ¢ La experiencia emocional
influye en el compromiso del
personal administrativo de la
Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Apurimac
20227

administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas,
Apurimac 2022.

OE3: Analizar la influencia de la
experiencia emocional en el
compromiso del personal
administrativo de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas,
Apurimac 2022.

la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Apurimac
2022.

H2c: La experiencia emocional
genera una influencia positiva
en el personal administrativo de
la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Apurimac
2022.

D2: Compromiso
de identificacion
con objetivos y
valores.

D3: Compromiso

moral.

Metodologia

Poblacién y muestra

Técnica e instrumentos

Tipo de investigacion: Aplicada.
Enfoque: Cuantitativo.

Disefio: No experimental —
transversal.

Alcance: Correlacional -

explicativo.

Poblacion: N= 78 administrativos.

Muestra: n= 78 administrativos.

Técnica: Encuesta.

Instrumento: Cuestionario.

Andlisis estadistico: Software SPSS (v.27).

Nota. Elaboracion propia



Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario dirigido a profesionales administrativos
Estimado colaborador, agradecemos desde ya, el llenado de la presente encuesta
de manera objetiva. Asi mismo, se garantiza la absoluta confidencialidad de sus
respuestas. Agradecere, pueda tomarse el tiempo necesario para complementar la
totalidad de las preguntas.

Caracteristicas de los(las) participantes:

Sexo Femenino Masculino
Edad

Nivel de estudios

Condicion laboral Nombrado(a) Contratado(a)

Afos de labor

Para valorar la marca empleadora marcar con una “X” o “¥” en el casillero de su
preferencia, utilice la siguiente escala: (1 Totalmente en desacuerdo — 7 Totalmente

de acuerdo).

N° Marca empleadora Escala de Likert

En esta institucion tengo un espacio agradable
1 _ 1 2 3 45 6 7
para trabajar.

En esta institucion el lugar donde trabajo me

gusta.

3  Ellugar donde trabajo hace que me sienta bien. 1 2 3 45 6 7

El lugar donde trabajo me facilita hacer bien mi

4 . 1 2 3 45 6 7
trabajo.
Los valores de mi institucién son positivos para la

5 _ 1 2 3 45 6 7
sociedad.

Los valores de la institucidn son positivos para

los/las empleados/as.

Los valores de mi institucidn son positivos para el

desarrollo de los estudiantes.

10 Conozco los valores de mi institucion. 1 2 3 4 5 6 7

11 Comparto los valores de mi institucion. 1 2 3 45 6 7

12 Me identifico con los valores de mi institucion. 1 2 3 4 5 6 7




13 Comprendo los valores de mi institucion. 1 2 3 45 6 7
14 En esta institucién me lo paso bien trabajando. 1 2 3 45 6 7
15 En esta institucion me divierto trabajando. 1 2 3 45 6 7
16 En esta institucion disfruto haciendo mi trabajo. 1 2 3 45 6 7

Para valorar el compromiso laboral marcar con una “X” o “\” en el casillero de su
preferencia, utilice la siguiente escala: (1 Totalmente en desacuerdo — 7 Totalmente

de acuerdo).

N° Compromiso laboral Escala de Likert

Trabajar en esta institucion ha valido el esfuerzo y
1 _ _ 1 2 3 45 6 7
tiempo invertido.

2 Esta institucion me brinda todo lo que necesito. 1 2 3 45 6 7

Trabajar en esta institucion me hace sentir bien

porque me permite desarrollarme personalmente.

4  En esta institucion valoran mi trabajo. 1 2 3 45 6 7

Respeto las normas de esta institucion porque las

considero adecuadas.

6 Me identifico con los valores de esta institucion. 1 2 3 45 6 7

7  Me identifico con los objetivos de esta institucion. 1 2 3 456 7

Trabajo en esta institucion porque sus valores son

compatibles con mis valores.

9 Me sentiria culpable si dejara esta institucion. 1 2 3 45 6 7

10 Le debo mucho a esta institucion. 1 2 3 45 6 7
No estaria bien dejar esta institucion porque me ha

11 1 2 3 45 6 7
dado mucho.

Lo correcto es permanecer en esta institucion para
12 o . 1 2 3 45 6 7
retribuirle por lo que me han brindado.

Se agradece de antemano su gentil colaboracion.



Anexo 4: Validacion de instrumentos

871 ESCUELA DE POSGRADO

U

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MARCA EMPLEADORA

N°® N DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia? Claridad® B Sugerencias i
| DIMENSION 1 Si No Si No | Si No

1| ¢En estainslitucén tengo un espacio agradatie para trabajar? LTS | o5 A
| 2 ¢En esta institucion el lugar donde trabajo me gusta? K B A -

3 ¢El lugar donde trabajo hace que me sienta bien? ok 1 ze P
|4 ¢ El lugar donde trabajo me facilita hacer bien mi frabajo? 20 -1 % 1 2=

DIMENSION 2 Si No Si No | si No

| 5 ¢ Los valores de mi institucion son positivos para la sociedad? = A~ X

6 ¢ Los valores de la instifucién son positivos para loslas empleadosizs? X S AT

7 ¢ _Los valores de mi institucion son posilivos para el desarrolio de los estudiantes? A 2 A
| 8 ¢ Conozco los valores de mi institucion? X A e
|09 | ¢ Comparto los valores de mi institucion? N X —
10| ¢Me identifico con los valores de mi institucion? > | X P

11| ¢Cemprendo los valores de mi institucion? X2 > I

DIMENSION 3 Si No Si No Si No

| 12| ; Enesla institucién me lo paso bien trabajando? | A P
13| ¢ Enestainstitucion me divierta trabajando? 2 | s S

14 | ; Enestainstitucion disfruto haciendo m: trabajo? o e A B
Observaciones (precisar si hay suficiencia): <\ K A SUEr cisaes
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [\ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: AGUIRRE LANDA, JOHN PETER DNI: 10002395

'Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensin especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item. es
conciso. exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando tos items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para meds 1a dimension



Q)] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

| N° o DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? Claridad? Sugerencias
B DIMENSION 1 Si No Si | No | si No
1 ¢ Trabajar en esta instituzdn ha valido el esfuerzo y tiempa inverico? A x | T =
2 ¢ Esta instifucion me brinda fodo lo que recesito? X A X
3 ¢Trabajar en esta institucidon me hace senfir bien porque me permite desarrollarme
| personalmente? o ~ A X
K ¢, En esla institucion valoran mi trabajo? ZXE - X B
DIMENSION 2 Si No Si  No Si No
| 5 | ;Respeto las normas de esta institucién porque las considero adecuadas? XX x X
6 &Me Wentifica con los valores de esta insfitucion? P 2 2
7 ¢ e identifico con los objetivos de esta institucicn? frie x I
| 8 | ¢Trabajo en esta institucion porque sus valores son cempatibles con mis valores? 22X P e
DIMENSION 3 Si No Si_ | No | si No
9 ¢ Me sentiria culpable si dejara esta institucion? X | x 7
10 | ¢ Le debo mucho a esta instilucon? ) < Tl [
. 1| ; Noestaria bien dejar esta instiucion porque me ha dado mucho? X ~ | X
12| ¢ Locarrecto es permanecer en esla insbtucion para retribuirle por fo que me han brindado? | AC X 12"

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S, H ‘3“1 S ! S\\Q,A A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ > Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: AGUIRRE LANDA, JOHN PETER DNI: 10002395
Especialidad del validador:......[.] (3 RGO Q,\}N)NIM,QWAQQL)

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico fermulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
©oneiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiancia cuando los items planteados Firma idei Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension




“:I_] ESCUELA DE POSGRADO

ﬁ ucv

ESCUELA DE POSTGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE MARCA EMPLEADORA

URIVERDOA
Ciian WAL

DIMENSIONES [ items

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1

Si

No

5i

No

Si

No

£En esta inslitucion temgo un espacio agradable para frabajar?

& En esta insfitucion el lugar donde trabajo me gusta?

£ El lugar donde trabajo hace gue me sienta bien?

£El lugar donde frabajo me facilita hacer bien mi frabajo?

DIMEMSION 2

=

¢ Los valores de mi institucién son positivos para la sociedad?

& Los walores de la institucion son positivos para losilas empleados/as?

¢ Los valores de mi instibucién son positivos para el desarrollo de los estudianies?

& Conozco los valores de mi instifucion?

& Comparto los valores de mi institecion?

& Me identifico con los valores de mi institucian?

& Comprendo los valores de mi institucidn?

DIMENSION 3

=4

¢ En esta insfitucion me lo paso bien irabajando?

¢ En esta insfitucion me divierto trabajando?

& En esta insfitucion disfruio haciendo mi trabajo?

e e e 1T s s el e e B e T B B Bl

e e B T e B e B B B P e B Bl B

F
LB B I el S e e E B P B B B b

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: CCORISAPRA QUINTANA FLOR DE MELIZA DMNI: 46610102

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: MAESTRA EN CIENCIAS: ADMINISTRACION (MBA), CON MENCION EN DIRECCION ¥ GESTION EMPRESARIAL

Pertinencia: El item cormmesponde al concepio tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio

}Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

Conciso

, exacio y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

12 de mayo de 2022

Firma del Experto Informante.




.‘Tj ESCUELA DE POSGRADOD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia® |[Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 & Trabajar en esta institucion ha valido el esfuerzo y tiempo invertido? X X X
2 £ Esta institucion me brinda todo lo que necesito? X X X
& Trabajar en esta institucion me hace sentir bien porgue me permite desarmollamme X X X
personalmenie?
4 ¢ Emn esta institucion valoran mi trabajo? X X X
DIMEMNSION 2 Si No Si No Si No
3 i Respeto las mormas de esta institucion porgue las considero adecuadas? X X X
[ & Me identifico con los valores de esta institucion? X X X
T & Me ideniifico con Tos objefivos de esta insiifucion? X X X
-] & Trabajo en esta insfifucidon porgue sus valores son compatibles con mis valores? X X X
DIMERSTON 3 ST NG 51 No ST NG
9 & Me sentiria culpable si dejara esta insfitucidén? X X X
10 i Le debo mucho a esta institucién? X X X
1M & Mo estaria bien dejar esta institucion porgue me ha dado mucha? X X X
12 i Lo commecto es permanecer en esta institucion para refribuirle por o gue me han brindado? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opiniéon de aplicabllidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [

1
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: CCORISAPRA QUINTANA FLOR DE MELIZA DNI: 46610102

Especialidad del validador: MAESTRA EN CIENCIAS: ADMINISTRACION (MBA), CON MENCION EN DIRECCION ¥ GESTION EMPRESARIAL.

12 de mayo de 2022
Pertinencia: El item comesponde al concepio fedrico formulado.

*Relevancia: El itern es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

WClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y direcio

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



‘ﬁﬁ ESCUELA DE POSGRADO

7 LSV

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE MARCA EMPLEADORA

N°® DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 ¢ En esta institucion tengo un espacio agradable para trabajar? X x x
2 £En esta institucion el lugar donde trabajo me gusta? x X x
3 ¢ El lugar donde trabajo hace que me sienta bien? X X X
4 £El lugar donde trabajo me facilita hacer bien mi trabajo? X X X
DIMENSION 2 Si No Si No Si No
5 zLos valores de la institucion son positivos para la sociedad? x x X
6 ¢ Los valores de la institucion son positivos para losflas empleados/as? X X X
7 ¢ Los valores de la institucion son positivos para el desarrolio de los estudiantes? X X X
8 £ Conozco los valores de la institucion? x X X
09 ¢ Comparto los valores de la institucion? X x X
10 zMe identifico con los valores de la institucion? X X X
1 ¢ Comprendo los valores de la institucion? X x X
DIMENSION 3 Si No Si No Si No
12 £En esta institucién lo paso bien trabajando? X X X
13 ZEn esta institucion me divierte trabajar? X X X
14 ZEn esta institucion disfruto hacer mi trabajo? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Agreda Cerna, Henrry Wilfredo DNI: 18142062
Especialidad del validador: Licenciado en Administracion
10 de mayo del 2022
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo p ‘
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es __j Sordendes _é

conciso, exacto y directo _—

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension
Firma del Experto Informante



i-_ﬂ ESCUELA DE POSGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 & Trabajar en la institucion ha valido el esfuerzo y tiempo invertido? b X X
2 ¢ Esta institucion me brinda todo lo que necesito? X
& Trabajar en la institwcion me hace sentir bien, porgue me permite desarrollarme X
personalmenie?
4 & En esta insfitucion valoran mi frabajo? X x x
DIMEMNSION 2 Si Neo Si No Si Ne
5 ¢ Respeto las normas de esta insfitucidn, porgue las considero adecuadas? X X X
4] i Me identifico con los valores de la institucion? b X X
7 i Me identifico con los objetivos de la institucion? x X x
8 £ Trabajo en la institucidon, porgue sus valores son compatibles con mis valores? X x X
DIMEMNSION 3 Si No Si No Si No
8 i Me sentiria culpable si dejara la insfitucion? x X x
10 i Le debo mucho a la institucion? ® X X
11 i Mo estaria bien dejar la institucion, porgue me ha dado mucho? ® X x
12 & Lo correcto es permanecer en la institucion, para refribuir lo gque me brindaron? X x x
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mgtr. Agreda Cema, Henrry Wilfredo DNI: 18142062

Especialidad del validador: Licenciado en Administracion

10 de mayo del 2022
Pertinencia: El item comresponde al concepio tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del construcio
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacio y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planieados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



Anexo 5: Autorizaciéon de la entidad

gl Universidad Nacional Jost Naria Arguedas

Odentidad y Excelencia para of Trabojo Productivo y of Desamnollo

DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION

Andahuaylas, 06 de mayo del 2022

CARTA N° 0273-2022-DIGA-UNAJMA.
Sefior:
Lic. Alejandro Ramirez Palomino

ASUNTO : AUTORIZACION
REFERENCIA: CARTA N° 005-2022-ARP-UNAJMA

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
comunicarle que en atencion al documento de la referencia, se le autoriza el uso del nombre de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas para que realice su trabajo de investigacion.

Sin otro particular, me suscrito de Usted.

Atentamente,




Anexo 6: Autorizacién de utilizacion de nombre de la entidad

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacién: | RUC: 2052 2260 374

UpvER SIPLD A bcfonvAL Jose Marid AeduEpDS

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:
et A comaa\in /vau T $ Us-\:,c;\(\ N RRRCNY

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ©, autorizo[ ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacién:
Nombre del Trabajo de Investigacién

La marea empleadora en el compronuso e (s cvlaboraclores adainisiel
aTives de fa tnwersidad Laconal Jese stara ,drcgaedu, porinae 2022

Nombre del Programa Académico:
. v £ .
MaesTrew €n GeTion  Publica.

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Dlejanclro  fawmirey Palomino Y4 0326 0C9
En caso de autcrizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

o8 d{e L{L@(cwrbye.

UMIvERSIDAD NAC,
e ncjonaL

Lugar y Fecha: J) e af.yfwrs 9 b L%a S

Irma: L

/Msentante legal de la Institucién)

(*} Codigo de Etica en Investigacion de |2 Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ £ Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacion, para que se difunda la identidad de la institucién. Por
ello, tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la d inacién de la organizacién, pero
si sera necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 7: Constancia de aplicacion de instrumento en la entidad

(niversidad Nacional Jos¢ Maria Arguedas

Hentidad y Exeedoario pase o Thabagp Produntive § of Desoarollo

Constancia

Por el presente se otorga constancia al Sefior: Ramirez Palomino
Alejandro, identificado con DNI: 44032609, del grado académico Bachiller en
Administracion de Empresas de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
para hacer constar que, en la UNAJMA, se aplicé las encuestas al personal
administrativo y se recabo Informacidn para la elaboracion del trabajo de
investigacion que lleva por titulo; “La marca empleadora en el compromiso
de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Apurimac, 2022".

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado, para los
fines que sean convenientes.

Andahuaylas, 01 de agosto del 2022.

o, ¢ s S
@"u‘“%%‘::

& -..-......"‘7'.}"" /
At W oo Sesdenssnnan

"“"n;'h--w

Sede Administrativa Central Jr. Juan Francisco Ramos N° 380 - Andahuayias, Telefax: 083-421992



Anexo 8: Fiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad de variable, dimensiones e indicadores (marca empleadora)

Alfa de Cronbach  N° de items Significado

Marca empleadora 0,965 14 Excelente
Experiencia sensorial 0,926 4 Excelente
Experiencia_Senl 0,906
Experiencia_Sen2 0,891
Experiencia_Sen3 0,902
Experiencia_Sen4 0,917
Experiencia intelectual 0,950 7 Excelente
Experiencia_Intel 0,948
Experiencia_Inte2 0,943
Experiencia_Inte3 0,948
Experiencia_Inte4 0,942
Experiencia_Inte5 0,939
Experiencia_Inte6 0,937
Experiencia_Inte7 0,938
Experiencia emocional 0,942 3 Excelente
Experiencia_Emol 0,925
Experiencia_Emo2 0,894
Experiencia_Emo3 0,925

Nota: Software SPSS 27.

Confiabilidad de variable, dimensiones e indicadores (compromiso laboral)

Alfa de Cronbach N° de items Significado

Compromiso laboral 0,949 12 Excelente
Compromiso afectivo 0,944 4 Excelente
Com_afectivol 0,930
Com_afectivo2 0,927
Com_afectivo3 0,919
Com_afectivo4 0,932

Compromiso de identificacion
o 0,947 4 Excelente
con objetivos y metas




Com_Identil 0,955
Com_ldenti2 0,914
Com_Identi3 0,911
Com_Identi4 0,940
Compromiso moral 0,898 Bueno
Com_Morall 0,955
Com_Moral2 0,914
Com_Moral3 0,911
Com_Moral4 0,940

Nota. Software SPSS 27.



Anexo 9: Prueba de normalidad

Normalidad de datos

Variables Kolmogorov-Smirnov2
Estadistico Gl Sig.
Experiencia sensorial 0,083 78 0,200*
Experiencia intelectual 0,054 78 0,200*
Experiencia emocional 0,103 78 0,041
Compromiso laboral 0,098 78 0,060

* Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, CASTANEDA NUNEZ ELIANA SOLEDAD, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "La marca empleadora
en el compromiso de los colaboradores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Apurimac 2022", cuyo autor es RAMIREZ PALOMINO ALEJANDRO,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 8.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 04 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
CASTANEDA NUNEZ ELIANA SOLEDAD Firmado electrénicamente
DNI: 08104562 por: ESOLEDADCN el 11-
ORCID: 0000-0003-3516-1982 08-2022 21:03:25

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0390401
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