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RESUMEN

La investigacion desarrollada tiene como objetivo general el determinar la
influencia de la gestion del talento humano en el compromiso organizacional de
los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica del Per( S.A.A., donde el
tipo fue puro o basico, el nivel fue explicativo, con respecto al disefio se tiene que
fue no experimental, la muestra fue de 297 colaboradores, la técnica fue la
encuesta, el instrumento fue el cuestionario, el enfoque fue cuantitativo. Se
encontrd que el 81,1% de los colaboradores consideran que la gestién del talento
humano es de nivel adecuado, siendo la dimensién mas destacada el “Desarrollo
de las personas”; el 79,5% de los colaboradores considera que su compromiso
organizacional es de nivel adecuado, siendo la dimensién mas destacada el

“Compromiso afectivo”.

Se concluye que existe influencia significativa de la gestion del talento
humano en el compromiso organizacional de los colaboradores (valor chi-
cuadrado = 171,784 y valor p = 0,000); también existe influencia de cada una de
las dimensiones de la gestion del talento humano sobre el compromiso

organizacional.

Palabras claves: Gestion del talento humano, compromiso organizacional.
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ABSTRACT

The research developed has as its general objective to determine the
influence of human talent management on the organizational commitment of the
collaborators of the Programa Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A. where the
type was pure or basic, the level explanatory. With respect to the design, it was
not experimental, the sample was 297 collaborators, the technique was the survey,
the instrument was the questionnaire, the approach was quantitative. It was found
that 81.1 % of the collaborators consider the management of human talent to be of
adequate level, with the most prominent dimension being the “Development of
people”; 79.5% of the collaborators consider their organizational commitment to
be of adequate level, with the most prominent dimension being the “Affective

commitment”.

It is concluded that there is significant influence of human talent
management on the organizational commitment of collaborators (chi-square value
= 171,784 and p value = 0,000); there is also influence from each of the

dimensions of human talent management on the organizational engagement.

Keywords: Human talent management, organizational commitment



INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo primordial determinar la
influencia de la gestion del talento humano en el compromiso organizacional de
los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A.;
relevando al principal componente de una entidad: las personas; es por ello, la
necesidad de implementar o proponer politicas internas que prioricen el adecuado
reclutamiento, seleccion, capacitacién del personal, que permita una adecuada
satisfaccién del mismo al formar parte de una organizacién; por el contrario, se
presentan situaciones como un trato no Optimo al personal, lo cual genera
descontento, repercutiendo en su rendimiento y logro de metas, trasladandose

inclusive en el servicio que se brinda a los clientes.

Por ello, resulta muy importante, que las organizaciones impulsen la
adecuada gestion del talento humano, para contar con un personal comprometido
con la gestion, y principalmente que se sienta satisfecho al ser parte relevante y
considera dentro de la empresa, ello generara la existencia de una atmosfera de
trabajo adecuado, conducente a que se logre priorizar los intereses de la entidad

sobre los personales.



Con respecto al desarrollo de los capitulos, en el capitulo | se desarrolla la
descripcion del problema, se precisa los objetivos propuestos, para finalmente
indicar la relevancia del trabajo.

En el capitulo 11 se realiza la identificacion de los principales antecedentes
internacionales y nacionales que son afines al trabajo desarrollado; se plasman las
bases teoricas, donde se resaltan las definiciones, teorias y dimensiones

consideradas.

En el capitulo 111 se describe la metodologia de la investigacion, donde se
precisa el tipo y disefio; la poblacion y muestra de estudio, las variables y sus
indicadores de la investigacion, la validacion y fiabilidad de los instrumentos, y se
precisaron las herramientas estadisticas utilizadas para analizar los resultados del

estudio.

En el capitulo IV se hizo el analisis de los resultados, los cuales se
agruparon por dimensiones y de forma individual de acuerdo a cada pregunta;
para las variables de estudio, se efectuo el contraste de las hipotesis y la discusion

de los resultados.

Finalmente, se brindan las conclusiones y recomendaciones derivadas de la

investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El proceso de globalizaciéon que se vive a nivel mundial, genera que los
clientes sean cada vez mas exigentes con la entidad que provee los bienes o
servicios, solicitando que se cumpla con una atencion de calidad sustentada en
cumplir con lo ofertado; por tanto, una estrategia clave a impulsar de parte de los
directivos, es la gestion de su talento humano, cuya objetivo principal es brindar
las condiciones bésicas para que el personal pueda cumplir con las metas
solicitadas, las cuales buscan que la organizacion sea mas rentable y productiva
(Lopez, 2008); los cuales se sustentan en planteamientos afines con el
conocimiento, la flexibilidad y la innovacion, lo cual permite que la entidad centre
su atencion en la gestion del talento humano no de forma individual, sino

principalmente como una caracteristicas estructural necesaria para competir.



Complementando lo anterior, Pérez (2016) precisa que el gestionar el
talento humano dentro de la organizacion le permite: reducir la brecha entre las
competencias que requiere la entidad para el cargo y las habilidades inherentes del
colaborador; una mejora continua basada en la conformacion de una cultura de
logro de objetivos conducente a dar un servicio eficiente, una mejora de la
atmosfera de trabajo, mejores niveles de satisfaccion del personal de formar parte
de la entidad, un mejor nivel de compromiso e identificacion del personal para
con la gestion; otros. Por tanto, si los directivos de las organizaciones que
conviven dentro de una industria competitiva, no logran priorizar la gestion del
talento humano como una estrategia necesaria para dar un servicio de calidad y
atender las exigencias de los clientes, muy probablemente perdera su
posicionamiento en el mercado y con ello, sus niveles de ventas, existiendo el

riesgo de que salga del mercado en el mediano plazo.

A nivel mundial, el Programa Voluntarios Telefonica que pertenece al
Grupo Telefdnica, esta presente en 32 paises, principalmente dando ayuda a las
personas que lo necesitan, y ello se desarrolla a traves de los colaboradores de la
empresa, los cuales invierten su tiempo, conocimiento y recursos economicos con
la finalidad de buscar transformar la realidad de hombres y mujeres menos
favorecidos; dicha estrategia de la empresa se basa en su politica de
responsabilidad social que ha generado buenos comentarios en la poblacion, pero
que los colaboradores de la empresa reconocen que son actividades de

acercamiento a la poblacion muy positivas, pero que les absorbe mucho tiempo



fuera de los horarios de trabajo, tiempo que dejan de estar con sus propias familias
y que no es reconocido remunerativamente; lo cual esta afectando el nivel de
compromiso organizacional, pues el colaborador aspira el reconocimiento por
parte de la empresa de dichos esfuerzos, pues contribuyen a la mejora de la

Imagen institucional, con una mejora en sus niveles de ingresos.

El programa estéa funcionando en el Peru, desde el 2007, donde a través de
la gestion del talento humano, se implementd una estrategia transformadora, en la
busqueda que el colaborador pueda convertirse en un lider, que con sus acciones
pueda cambiar su estilo de vida, el de su familia y el de su entorno; en la
actualidad cuenta con 2 800 colaboradores, con los cuales ya se han desarrollado
1 650 actividades; por tanto, el voluntariado se ha convertido en una actividad
muy importante que hace la Fundacion Telefénica, en apoyo a acciones tales
como: Ayuda a las personas discapacitadas o enfermas; la alfabetizacién digital de
los adultos mayores, la realizaciéon de jornadas para el cuidado del

medioambiente, el impulso a la equidad de género.

Pero a pesar de los avances notorios que tiene el Programa, existe un
debilitamiento en el nivel de compromiso del personal, principalmente por el alto
nivel de inversion de tiempo a dichas actividades, tiempo que dejan de tener para
estar con sus familias o de estudiar en alguna universidad, y que la empresa no
reconoce a través de incentivos adecuados a las expectativas de los colaboradores;

y ello se ve evidenciado mas aun en estas épocas de pandemia que se vive en el



Perd, donde existe recesion economica, lo cual ha afectado los ingresos de la
poblacion, asi como los estdndares de venta de la entidad han mermado;
disminuyendo o requiriendo menos personal y que se demande més tiempo virtual
para conseguir en los clientes la necesidad de los servicios de la empresa; por
tanto, si Fundacion Telefonica no logra dar solucion a este panorama en el corto
plazo, esta4 poniendo en riesgo que dicho servicio de voluntariado se siga dando
con tanto impacto en la sociedad como a la fecha se ha logrado empoderar,
ademas que se requiere mejorar la estrategia comercial para hacer frente a esta

realidad coyuntural: un pais en recesion.

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Interrogante principal

¢Cémo influye la gestion del talento humano en el compromiso
organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefénica del Perd

S.AA., 20207

1.2.2. Problemas especificos

a) (Como influye el desarrollo de las personas en el compromiso

organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica

del PerG S.A.A., 2020?



b) ¢Como influye la retencion de las personas en el compromiso
organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefénica
del Peru S.A.A., 2020?

c) ¢Como influye la recompensa de las personas en el compromiso
organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefénica

del PerG S.A.A., 2020?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Davis & Newstrom (2000) resaltan que si una organizacién busca ser
exitosa en el mercado donde brinda sus servicios, necesariamente debe fortalecer
el activo que representa el capital humano, generando niveles elevados de
vinculacion y compromiso para con su organizacion, para lo cual se requiere que
los colaboradores se sientan satisfechos con las condiciones laborales en su centro
de trabajo; complementando ello, Chiang, Salazar, Martin y Nufiez (2010) resalta
la importancia de un clima laboral que impulse la cooperacion y las buenas
relaciones laborales, con la finalidad de contar con trabajadores comprometidos

con la gestion.

De ahi la importancia de la presente investigacion, puesto que si desea
mejorar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefénica del Perd S.A.A., se requiere proponer un modelo de
gestion del talento humano, que permita contar con colaboradores centrados no

solamente en lograr las metas y objetivos de sus areas, sino principalmente de



caracterizarse por un comportamiento que impulsa la responsabilidad social,
respaldados en una politica de incentivos que valoren el esfuerzo extra laboral del

personal de la entidad.

En resumen, la presente investigacion es importante por las siguientes
relevancias:

- Relevancia teorica, porque para el andlisis de las variables de estudio: la
gestion del talento humano y el compromiso organizacional, se
consideraran teorias 0 modelos, los cuales son desarrollados en las bases
tedricas.

- Relevancia académica, puesto que la metodologia, las conclusiones y
sugerencias que se emplearan u formularan en la presente investigacion,
servira de pauta para futuros trabajos afines.

- Relevancia préctica, ya que la propuesta de mejoras a la forma de
gestionar el talento humano; le permitiria al Grupo Telefonica responsable
del Programa Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A. mejorara
significativamente el nivel de compromiso organizacional, caracteristica

de los voluntarios.



1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general

Determinar el nivel influencia de la gestion del talento humano en el
compromiso organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios

Telefonica del Perd S.A.A., 2020

1.4.2. Objetivos especificos

a) Determinar el nivel influencia del desarrollo de las personas en el
compromiso organizacional de los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Peri S.A.A., 2020.

b) Determinar el nivel influencia de la retencion de las personas en el
compromiso organizacional de los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A., 2020.

c) Determinar el nivel influencia de la recompensa de las personas en el
compromiso organizacional de los colaboradores del Programa

Voluntarios Telefénica del Perti S.A.A., 2020.
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CAPITULO I

FUNDAMENTO TEORICO CIENTIFICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En base a la revision de trabajos de investigacion afines, se destacan los

siguientes:

2.1.1 Antecedentes internacionales

Agudelo (2019) investig6 la “Formacion del talento humano y la estrategia
organizacional en empresas de Colombia”; articulo de la revista Unilibre
(Colombia); cuyo objetivo principal fue analizar la relacion entre los procesos de
formacion del talento humano y los lineamientos estratégicos en 25
organizaciones del Valle del Cauca; el tipo de investigacion fue basica, siendo el
disefio no experimental, el enfoque usado fue el cuantitativo, la muestra fue de 97
descriptores; se concluye que las organizaciones que habian priorizado el
implementar programas de liderazgo buscan el fortalecimiento de las habilidades

directivas, las que tienen mas trabajadores cuentan con un sistema para gestionar
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la calidad de la formacion de talentos, y que existe una relacion directa y

moderada entre las variables analizadas.

Araque, Sanchez y Uribe (2017) investigé la “Relacion entre marketing
interno y compromiso organizacional en Centros de Desarrollo Tecnolégico
colombianos”; articulo de la revista Elsevier; donde el principal objetivo fue
analizar cémo el marketing interno se relaciona con el compromiso
organizacional; siendo el tipo basico o puro, de nivel correlacional, el disefio es no
experimental, el enfoque es cuantitativo, la muestra fue de 100 empleados de dos
corporaciones; se concluye que existe relacion directa y moderada entre el
marketing interno y el compromiso organizacional, siendo la dimension afectiva

el que mayor respuesta tiene al marketing interno.

Zamora (2009) investig6 los “Compromisos organizacionales de los
profesores chilenos y su relacion con su intencion de permanecer en sus escuelas”;
donde el objetivo general fue determinar cdmo el compromiso con la entidad del
personal se logra relacionar con su intencion de seguir en la institucion educativa;
donde el tipo de la investigacion fue pura, sobre el disefio se tiene que fue no
experimental, el nivel fue correlacional, la muestra fue de 539 docentes; se
concluye que existe influencia significativa del compromiso organizacional sobre

la intencion de continuar en la entidad.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

Aliaga (2018) investigo la “Gestion del talento humano y el compromiso
organizacional de los empleados de Interbank agencia Huacho, 2018”; tesis de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion; donde el objetivo general
fue analizar como la gestion del talento humano se logra relacionar con el
compromiso organizacional; donde el tipo fue basico, siendo el nivel descriptivo y
correlacional, se tiene que el disefio fue no experimental y de corte transversal, la
muestra fue de 30 empleados; se concluye que existe una relacién positiva y
moderada entre la gestion del talento humano y el nivel de compromiso

organizacional.

Del Pino (2017) investigd6 la “Gestion del talento humano en el
comportamiento organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Comas, periodo 20177, tesis de la Universidad César Vallejo; donde el
principal objetivo fue analizar como la gestion del talento humano logra influir en
el comportamiento organizacional del personal; donde el tipo fue puro o basico,
de disefio no experimental, el nivel fue explicativo y los datos se recabaron de
corte transversal, el enfoque fue cuantitativo, la muestra fue de 293 personas; se
concluye que existe influencia significativa de la gestion de talento humano sobre

el comportamiento organizacional.
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Trigos (2014) investigob “La gestion del talento humano y la
competitividad de las empresas de saneamiento basico en la region de Puno”; tesis
para Doctor en Contabilidad y Administracion de la Universidad del Altiplano;
siendo el principal objetivo como la gestion del talento humano se logra relacionar
con la competitividad; donde el tipo de estudio fue bésico, de nivel correlacional,
siendo el disefio no experimental, la informacion se recab6 de forma transversal,
la muestra fue de 157 trabajadores, el enfoque usado fue cuantitativo; se concluyd
que existe correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano y la

competitividad de la Empresa (valor de r = 0.87).

2.2.  BASE TEORICA “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

2.2.1. Definicion de gestion del talento humano

Saldarriaga (2008) resalta que los directivos de las organizaciones deben
priorizar la implementacion en sus entidades de una politica de gestion del talento
humano, puesto que ello afecta en el éxito para alcanzar las metas trazadas, siendo
la piedra angular de toda entidad, que busca ser competitiva y dar un servicio

adecuado a sus clientes.

Werther & Davis (2014) define la gestion del talento humano como un

proceso que pretende fortalecer y desarrollar las habilidades y competencias de los
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trabajadores con la finalidad de que se puedan alcanzar los objetivos

institucionales de forma méas adecuada para la entidad.

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) resalta que se trata de un enfoque
nuevo para administrar a los recursos humanos, donde los trabajadores son
considerados como colaboradores, y contribuyan con el logro de las metas y
objetivos institucionales, a través de su conocimiento, entrega, responsabilidad,
esfuerzo, otros, por ello es prioritario que los directivos planifiquen y desarrollen
las actividades que incidan en el comportamiento del personal, gestionando los
recursos que permitan fortalecer dicha relacion, considerando para ello todos los

factores internos y de contexto que influyen en la organizacion.

2.2.2. Evolucion de la gestion del talento humano

Se destaca a Liquidano (2006), el cual describe cada una de las fases que
conforman la evolucion de gestion de recursos humanos:

a) Fase administrativa: Se caracteriza porque el gerente de la entidad trata al
trabajador como alguien de pensamiento racional y econémico, donde lo
mas importante es cumplir con los estandares de produccion, por tanto la
persona es tratada como un costo a minimizar, donde la relaciéon con la
entidad se sustenta en controles para recompensar y/o castigar; siendo las
etapas de la gestion de recursos humanos, las que tienen que ver con el

reclutar, seleccionar, contratar, adiestrar, despedir, otros.
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Fase de gestion: Se caracteriza porque el gerente ve al trabajador como un
ser social, por tanto, busca satisfacer sus necesidades psicoldgicas y de
relaciones laborales, por ello busca impulsar las actividades proactivas que
permitan implementar factores para mejorar la retribucion y los aspectos
psicoldgicos.

Fase de desarrollo: Se caracteriza porque los directivos de las entidades se
dan cuenta de la influencia del buen trato al personal en lo que respecta a
conseguir los resultados planificados de forma adecuada; se concibe a las
personas como entes que buscan realizarse, por ello lo valora como el
elemento con el cual se requiere optimizar las relaciones laborales
mediante el motivar y estimular al rendimiento, donde se promueve el
planear la vida y la carrera, la responsabilidad social los criterios de
higiene y seguridad, otros.

Fase estratégica: Se caracteriza porque los directivos conciben al
trabajador como una persona dinamica que evoluciona con los avances de
la tecnologia y los nuevos conocimientos, valora a la persona y es
percibida como un recurso que se debe optimizar como factor para que la
entidad sea mas competitiva; por tanto, se prioriza el atender las quejas, el
planear de forma estratégica la gestion de los recursos humanos,
programas de calidad, otros.

Fase por competencias: Se caracteriza porque los directivos conciben al
trabajador como una persona de desempefio superior, por tanto, es

necesario identificar, fortalecer y desarrollar las competencias vy
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habilidades de cada uno que permita alcanzar con eficiencia los resultados
propuestos; valora al personal como la piedra angular necesaria para
sostener las ventajas competitivas que caracterizan a la entidad, por tanto
la entidad prioriza el evaluar, desarrollar y certificar las competencias para
mejorar los niveles de productividad.

Fase del conocimiento: Es en esta fase donde recién se reconoce al
personal como un talento humano, el cual requiere ser administrado y
gestionado, puesto que es la pieza clave para que la entidad ser mas
competitiva y pueda marcar la diferencia en su industria; por tanto, los
directivos buscan identificar e implementar las mejores practicas con la

finalidad de lograr retener y motivar a cada trabajador.

Modelos de gestidn del talento humano

En base a la revision bibliogréfica efectuada se destacan los siguientes

modelos:

Modelo de Besseyre Des Horts (1990): Su propuesta se sustenta en la
funcion de recursos humanos, la cual debe priorizar que la entidad cuente
con personal con competencias para efectuar las tareas encargadas, para lo
cual abarca las siguientes etapas: Adquirirla (precisar el perfil del puesto y
las competencias necesarias); estimularla (sistema de retribuciones al

personal); desarrollarla (formacién profesional).
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Modelo de Werther y Davis (1991): Su propuesta se centra en la
interdependencia de cinco actividades claves de los recursos humanos:
Fundamentos y desafios (el desafios principal es como ayuda a que la
entidad sea mas eficiente); planeacion y seleccion (base de datos de cada
puesto que permita precisar las necesidades futuras de reclutar); desarrollo
y evaluacion (capacitacién y evaluacién por puesto); compensaciones
(salario justos); servicios al personal (prestaciones, seguros, asesorias);
relaciones con el sindicato; perspectiva general de la administracion del
personal (retroalimentar al personal sobre su desempefio).

Modelo de Hax (1992): Se centra en priorizar el planear y desarrollar al
personal, considera: La planeacién general, designaciones acordes al
perfil, se priorice el desarrollo del personal, el crecimiento de la entidad
implica que los nuevos cargos se cubran con profesionales acordes al
perfil.

Modelo de Harper & Lynch (1992): Plantea que la entidad requiere una
cantidad de personas con determinados perfiles, para lo cual hace un
inventario de personal y prioriza una evaluacion frecuente del potencial
humano; en base a ello se puede formar, promocionar, retribuir, otros.
Modelo de Chiavenato (2000): Plantea la existencia de subsistemas
interdependientes para gestionar los recursos humanos: Alimentacion
(convocar, reclutar y seleccionar); aplicacion (descripcion de cargos,

induccion y evaluacion); mantenimiento (remuneracion, beneficios
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sociales, seguridad e higiene laboral); desarrollo (planes de crecimiento
personal).

- Modelo de Cuesta (2005): Propone concentrar las actividades de recursos
humanos en los siguientes subsistemas: Flujo de recursos humanos
(seleccion, evaluacion, promocion del personal); educacién y desarrollo
(planes de carrera y crecimiento personal); sistemas de trabajo (perfiles de
cargo, seguridad laboral, organizacion y ergonomia en el trabajo);

compensacion laboral (sistema de pagos, reconocimiento al esfuerzo).

2.2.4. Obijetivos de la gestion del talento humano

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) desarrollan un esquema (ver
Figura 1) donde se identifican los principales objetivos de la gestion del talento
humano, de donde se resaltan los siguientes aspectos, se tiene:

a) Objetivos explicitos: Son los siguientes:

- Generar las condiciones para que personas con la experiencia y formacion
académica, se encuentren interesados de formar parte de la organizacion,
para lo cual, no es suficiente con los aspectos remunerativos, también es
importante el priorizar estrategias para el desarrollo de sus capacidades.

- Implementar condiciones laborales que permitan que el personal desee
continuar siendo parte de la institucion, para lo cual es prioritario que
exista una atmosfera de trabajo que contribuya a la generacion de una

satisfaccion laboral.
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Implementar estrategias motivacionales, que impulsen la formacion de un
sentimiento de compromiso y lealtad con la institucion, es decir, que el
personal se sienta orgulloso de ser parte de la organizacion, y ello se vea
reflejado en un desemperio laboral acorde a las exigencias esperadas por
los directivos.

Desarrollar e implementar politicas institucionales que contribuyan de
forma significativa, al crecimiento personal de cada uno de los integrantes

de la institucion.

b) Objetivos implicitos: Son los siguientes:

El principal objetivo que se persigue con la gestion del talento humano, es
mejorar sustancialmente sus niveles de productividad, es decir el
cumplimiento eficiente de las tareas encargadas, que contribuyan al logro
de los objetivos de la institucion.

Mejorar las condiciones laborales y el clima institucional, que permita
impulsar la existencia de un trabajo en equipo, que contribuya a la
existencia de una comunicacion fluida y de critica constructiva para el
logro de las metas.

El personal resalte la relevancia de cumplir con las directivas,
lineamientos, normativas, otros, establecidos por la institucion, como
condiciones basicas para desenvolverse adecuadamente en ella; puesto que
se trata de las “reglas de juego” que el trabajador debe cumplir, para que

demuestre disciplina, lealtad, otros, hacia las tareas encargadas.
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c) Objetivos a largo plazo: Se centran principalmente en lograr que la entidad
sea mMas competitiva, que sea mas rentable, que exista un incremento
significativo del valor empresarial; es decir, hace referencia a la existencia
de un trabajo eficiente y eficaz de la entidad, donde sus directivos valoren
el aporte diferenciador que le imprime cada uno de los trabajadores, a los
diversos procesos productivos y de servicios existentes, lo cual permitira
contar con personas que consideren a la entidad como un segundo hogar,
por ello velaran por cuidar el equipamiento, la tecnologia, los recursos,
otros, pues tienen claro que mientras la empresa logre crecer y ser rentable

en el mercado, ello permitira que su situacion laboral mejore.

Figural

Objetivos de la gestion del talento humano
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Fuente: Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007)
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2.2.5. Subsistemas de la gestion del talento humano

El Grupo de Investigacion Desarrollo Humano y Organizacional (2015)
resalta que el gestionar el talento humano es la implementacion de un sistema, que
tiene como principal finalidad el lograr vincular el desarrollo humano de los
miembros de la institucién con el crecimiento y desarrollo empresarial, lo cual
implica que se deben implementar estrategias que permitan generar las
condiciones para que cada uno de los trabajadores crezca de forma integral siendo
miembro de la institucidn, y con lo cual contribuyan de forma significativa a que
la empresa permanezca en el tiempo; es por ello que proponen que su
funcionamiento abarque los siguientes subsistemas (ver Figura 2):

a) Inclusién: Implica la utilizacién de un procedimiento que le permita a la
institucion seleccionar al profesional y/o técnico que sea el mas adecuado
para sus puestos de trabajo, para lo cual previamente se ha identificado el
perfil que se requiere; esta seleccion puede darse mediante un concurso de
méritos, o en base al criterio de los directivos que podrian invitar a la
entidad a personas especializadas para tareas especificas.

b) Vinculacion: Implica el desarrollo de acciones que le permitan al nuevo
integrante de la organizacion, tener conocimiento de la estructura
organizacional, sus funciones, las directivas y reglamento interno, los
comparfieros de trabajo con los cuales tendrd mayor interaccion, los
principios de la cultura organizacional, otros, que permita la existencia de

una favorable insercion laboral, y principalmente hacerle sentir que es
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importante para la entidad; ademas de ello, se efectia un proceso de
capacitacion sobre las tareas diarias a efectuar, y se va monitoreando su
evolucion al respecto, que permita mas adelante impulsar la
implementacién de un plan de mejora.

Desarrollo humano: Implica el desarrollo de actividades conducentes al
fortalecimiento de las capacidades del personal, que contribuyan de forma
significativa al logro de las tareas encargadas; ademas de ello, se impulsa
la implementacion de estrategias para formar lideres en la entidad, los
cuales puedan contar con competencias para trabajar en equipo, saber
negociar, saber comunicarse, otros, ello le permitira a la entidad

aprovechar el potencial de cada uno de sus miembros.

d) Evaluacion: Implica la valoracion frecuente que impulsan los directivos

de la entidad, respecto a la medicion del cumplimiento de las tareas
encargadas, el logro de las metas propuestas para periodos determinados,
otros, y con dichos resultados, se puede disponer la formulacién de un plan
que permita mejorar las capacidades para cumplir de mejor manera con las
funciones encargadas, lo cual puede servir de base para decidir algun

posible ascenso, permanencia en el cargo o un despido.



23

Figura 2

Subsistemas de gestion del talento humano

PLANDE
CARRERA
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COMPETENCIAS
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Fuente: Grupo de Investigacion Desarrollo Humano y Organizacional (2015)

Abril (2018) también desarrolla un sistema de gestion del talento humano,
pero resalta la importancia de que los directivos de la entidad, logren identificar
las aptitudes y actitudes de cada uno de los miembros de la empresa, que permita
efectuar una adecuada ubicacién en los puestos de trabajo, puesto que lo mas
importante de una empresa es su factor humano; por tanto, precisa que los

subsistemas que lo conforman son:
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a) Admision de las personas: Se trata de un proceso que impulsa la
empresa, con la finalidad de proveerse de nuevo personal para que puedan
ocupar los diferentes cargos de la estructura organizacional o puesto de
trabajo, para lo cual previamente deben precisarse los planes al respecto;
esta conformada por los siguientes procesos:

- Reclutamiento: Se centra principalmente en atraer un conjunto de
candidatos interesados en ser parte de la empresa, para lo cual divulga las
necesidades de personal que se requieren, precisando el perfil que se
requiere, el puesto de trabajo y los compromisos de contraprestacién que
la entidad asumiria.

- Seleccion: Implica el proceso de escoger al candidato que cumpla con las
expectativas que tiene la empresa para un cargo determinado; para lo cual
se aplican evaluaciones relacionadas con aspectos cognitivos,
psicoldgicos, actitudinal, otros; para finalmente especificar, quien es el
nuevo integrante de la entidad.

b) Aplicacion de las personas: Abarca principalmente el programa de
induccion a los nuevos integrantes de la empresa y el programa de
entrenamiento que permita familiarizarse rapidamente con el accionar del
area de trabajo y en especial con el desarrollo de sus funciones, siendo sus
principales etapas:

- Orientacion de las personas: Implica la induccion o socializacion, es decir,
explicar a los nuevos trabajadores las caracteristicas de la cultura

organizacional, el explicarle las principales reglas de trabajo, que su labor
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es importante para la empresa y que se requiere su colaboracion, los
productos y/o servicios que se ofertan, las peculiaridades del mercado
objetivo, las rutinas de trabajo, otros.

Evaluacion del nivel de desempefio: Implica el evaluar los avances en el
logro de las tareas encargadas al trabajador y el analizar el cumplimiento
de las funciones, para lo cual existe un estandar sobre lo que se espera
alcanzar a fechas determinadas, y en base a ello los directivos concluyen si
el desenvolvimiento del personal es satisfactorio o no lo es; es importante
que la evaluacion sea objetiva, para que el trabajador tenga claro del
porqué de las decisiones adoptadas después de la misma, ademas de
proporcionar todas la condiciones fisicas, ambientales, otras, que no
genere algun posible reclamo de parte del trabajador.

Compensacién de las personas: Implica que la empresa debe reconocer
el esfuerzo laboral del trabajador, para lo cual debe remunerar dicha labor,
ademas de proporcionar determinados estimulos por la existencia de un
desempefio satisfactorio; los mismos deben ser otorgados de forma
equitativa, objetiva, en base a un contrato, considerando alguna directiva
interna, otros, con la finalidad de evitar reclamos o posibles conflictos
entre la direccidn y el personal; se considera a:

Remuneracion: Es la compensacion a la responsabilidad asumida por
cumplir con determinadas actividades y funciones afines al puesto de

trabajo.
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Incentivos: Tienen la finalidad de reconocer la eficiencia en el trabajo, que
permita generar en la persona un sentimiento de gratitud hacia la entidad,
por ello inciden en su nivel de motivacion, esfuerzo laboral y por ende en

su productividad.

d) Desarrollo de las personas: Implica el aprendizaje continuo que debe

impulsar los directivos de la empresa, con la finalidad de contar con un
personal capacitado y con una actitud proactiva que contribuya al logro de
las metas institucionales; por tanto, el brindar un entrenamiento
permanente al personal, genera que se encuentren motivados, pues
consideran que se le estdn brindando las condiciones cognitivas para un

mejor desenvolvimiento laboral; abarca de forma especifica:

- Capacitacion: Tiene como objetivo mejorar los niveles de conocimiento

del personal sobre determinadas actividades afines a sus funciones, es
decir, reforzar las destrezas y habilidades necesarias para un buen

desempefio.

- Adiestramiento: Implica desarrollar habilidades y destrezas, que se asocian

con el efectuar actividades fisicas que permitan estar preparado para
cualquier vacante dentro de la organizacion.

Formacion: Se centra en el reforzar los valores y principios.
Mantenimiento de las personas: Implica la utilizacion de estrategias que
permitan retener a los talentos que conforman la entidad, puesto que la
competencia esta constantemente ofertando mejores condiciones laborales

a profesionales y/o técnicos de otras entidades; entonces los directivos
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deben generar las condiciones para que su personal se encuentre satisfecho
y pueda priorizar ello frente a ofertas en el mercado; para ello es
primordial la existencia de adecuadas relaciones laborales con todo el
personal, y contar con las condiciones de seguridad, higiene y atmosfera
laboral que contribuyan a la eficiencia en el trabajo.

f) Monitoreo de las personas: Implica el verificar que el personal cumpla

con las tareas y funciones acordadas, de forma eficiente y oportuna.

2.2.6. Dimensiones de la gestion del talento humano

Chiavenato (2009) plantea tres dimensiones para analizar la importancia
que le dan los directivos de una entidad a la gestion del talento humano, los cuales
seran considerados en la presente investigacion para la elaboracion del

instrumento de campo, se tiene:

a) Desarrollo de las personas: Considera principalmente que el personal de la
entidad requiere que se le pueda fortalecer sus actitudes, sus ideas y sus
conceptos que permitan desarrollar habitos y comportamientos que
contribuyan al logro de los objetivos institucionales; para lo cual se
requiere una planificacion para fortalecer las capacidades, el desarrollar
capacitaciones frecuentes, y el impulsar el desarrollo organizacional.

b) Retencidn de las personas: Los directivos deben priorizar una estrategia

interna para retener a los talentos claves, es decir aquellos que les dan
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valor agregado a los procesos de la organizacion, por tanto, se debe lograr
que el personal esté satisfecho de formar parte de la entidad.

c) Recompensa de las personas: Implica no solamente el aspecto salarial que
proporciona la entidad, sino principalmente el reconocer el esfuerzo del

trabajador, lo cual permite motivar e incentivar.

2.2.7. Beneficios de la gestion el talento humano

Chiavenato (2009) resalta la importancia de gestionar el talento humano
que forman parte de las organizaciones, precisando cudles son los principales
beneficios que trae para la entidad que ello se priorice como una politica

institucional, se tiene:

a) Permite que la entidad pueda contar con los mejores técnicos y/o
profesionales en sus puestos de trabajo: Puesto que el proceso de seleccion
del personal, requiere que previamente se logre identificar las
competencias, habilidades, destrezas y actitudes que se requieren para
ocupar determinadas responsabilidades en la entidad, es por ello, que el
proceso de reclutamiento es clave para identificar esos talentos que deben
conformar la organizacion.

b) Lograr que el talento continle siendo parte de la institucion: Las personas
son el componente mas importante de una organizacién, es por ello que
sus directivos deben priorizar la implementacion de estrategias que

permitan atender las expectativas y necesidades del personal, que permita
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lograr la satisfaccion por ser parte de la empresa; ello permitira que el
trabajador no solamente valore la remuneracion que percibe
periédicamente, sino que realce mucho maés el trato que recibe, el clima
institucional existente, la participacion en las decisiones importantes,
otros, lo cual genera que tienda a priorizar siempre el seguir formando
parte de la entidad, puesto que sus expectativas son satisfechas, generando
con ello un fuerte ligazon sentimental.

Priorizar el crecimiento personal de los trabajadores: Implica que la
empresa debe priorizar en sus politicas internas, que es necesario aplicar
estrategias que impulsen el crecimiento profesional y como persona, de los
miembros de la organizacion, para lo cual debe implementar un plan de
fortalecimiento de capacidades, que permita mejorar las habilidades
conducentes a desarrollar mejor sus funciones, ademéas de brindar las
facilidades para que sigan estudios de especializacién o posgrados, otros;
en resumen, el gestionar el talento humano implica la utilizacion de
actividades que contribuyan a que la persona pueda seguir creciendo y

desarrollandose.

d) Estar al pendiente de las principales necesidades del personal: Ello implica

que el desarrollo de diversas evaluaciones, permite recoger las
expectativas, inquietudes, aportes, otros, que caracterizan a los
trabajadores, en base a dicho insumo debe generarse una estrategia que
permita impulsar actividades conducentes a cumplirlas en el corto y

mediano plazo; puesto que el lograr que el personal se sienta contento y
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satisfecho de formar parte de la empresa, se vera reflejado en su fidelidad,
lealtad, compromiso, otros, hacia la gestion, y velard por aportar en el
logro de las metas y objetivos organizacionales.

Evaluar el esfuerzo: Implica que el contar con informacion objetiva sobre
el esfuerzo y entrega del personal para cumplir con sus labores, permitira
que se elabore e implemente propuestas para saber reconocer el esfuerzo
de los trabajadores, puesto que los aportes y criticas constructivas deben
ser reconocidas por los directivos, y ello debe verse reflejado en acciones

concretas como alguna gratificacion, reconocimiento, incentivo, otros.

La gestion el talento humano para impulsar el compromiso del

personal

Werther & Davis (2014) resaltan la importancia de que dentro de las

organizaciones se cuente con trabajadores comprometidos con la gestion, ello

implica la existencia de lealtad hacia la entidad, una ligazon por permanecer

mucho mas tiempo en la organizacion, priorizar los intereses de la empresa sobre

los propios, otros; por tanto, si se quiere disminuir los niveles de rotacion de

personal a consecuencia de que el personal se encuentra comprometido con la

entidad, debe priorizarse la implementacion de un sistema de gestion del talento

humano, el cual deberia considerar los aspectos siguientes:

a)

Impulsar el rendimiento laboral: Para lo cual deben brindarse todas las

condiciones de equipamiento, tecnoldgicos, administrativos, otros, que le
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permitan al trabajador cumplir con las exigencias solicitadas por el
empleador.

b) Impulsar la innovacion: Implica que la entidad debe motivar a que los
trabajadores efectlen criticas constructivas, que planteen nuevas formas de
hacer las cosas dentro de la entidad, que propongan estrategias para llegar
de mejor manera a los clientes, otros, todas esas ideas contribuyen a
mejorar la competitividad de la entidad, y el trabajador se siente tomado
en cuenta.

c) Proporcionar incentivos: Implica que se debe priorizar el dar estimulos e
incentivar la participacion del personal, esa labor destacada centrada en
cumplir oportunamente lo solicitado.

d) Brindar retroalimentacion: Implica que la empresa debe evaluar de forma
constructiva la labor del personal, ello implica brindar los aspectos que
esta haciendo bien y los que debe reforzar, y para la cual debe generar las
condiciones para que ello se plasme.

e) Generar confianza: Implica que se debe solicitar los aportes al personal,
sobre como consideran que debe mejorarse la gestion, el reforzar que sus
aportes son importantes para que la entidad siga creciendo.

f) Fortalecer la cultura organizacional: Implica que se debe propiciar las
condiciones para que se practiquen los valores y costumbres que
caracterizan a la entidad, donde todos sientan que son integrantes de una

gran familia.
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2.3.  BASE TEORICA “COMPROMISO ORGANIZACIONAL”

2.3.1 Definicion de compromiso organizacional

Hellriegel, Jackson & Slocum (2016) desarrollan una definicion sobre el
compromiso organizacional, sefialando que se trata de la intensidad con la cual un
trabajador participa en cada una de las actividades encargadas por los directivos

de la entidad, por tanto, representa el nivel de identificacion institucional.

Asimismo, Robbins (2009) define el compromiso organizacional como un
estado donde el trabajador se logra identificar con la entidad que le brinda la
oportunidad de trabajo, y ello se ve reflejado en la consecucion de las metas y los

objetivos propuestos.

Davis y Newstrom (2000) también definen el compromiso organizacional
como el nivel de identificacion que caracteriza al trabajador para con su
institucion, que le permite seguir participando de forma activa en el logro de las

metas planteadas.

2.3.2 Teorias del compromiso organizacional

Varona (1993) efectud un trabajo de investigacion sobre el compromiso

organizacional, del cual se extraen las principales teorias que explican los factores

que impulsan la existencia de un comportamiento de compromiso en los
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trabajadores, los cuales se relacionan con cada una de las dimensiones para su
andlisis propuesto por Meyer y Allen (1991), y que son considerandos en la

presente investigacion:

a) Teoria del intercambio social: Desarrollado por Becker (1960) quien
impulsa que el compromiso del personal debe comprenderse como la
existencia de un vinculo fuerte entre el trabajador y la empresa que le da la
oportunidad que labore en ella, donde la primera proporciona su esfuerzo y
responsabilidad de cumplir con las metas pactadas y la segunda retribuye
ello con aspectos monetarios y no monetarios periddicamente; por tanto,
se tiene que el trabajador considerada que ha invertido tiempo, esfuerzo,
otros, por lo cual le es dificil dejar la institucién, pero si considera que
dichos costos econémicos empiezan a incrementarse, ello generaria que su
nivel de compromiso organizacional decaiga; por tanto, se supone que el
compromiso se sustenta en la existencia de una relacion instrumental, que
viene del intercambio entre la experiencia laboral del individuo y los
beneficios otorgados por la institucion.

Esta propuesta teorica, se relaciona con la dimension de continuidad que
también se denomina “calculada”, donde la persona asume una decision
personal de contribuir con la empresa con su esfuerzo y responsabilidad en
el cumplimiento de las tareas encargadas, porque sabe que recibira a
cambio beneficios laborales asociados con una remuneracion, incentivos,

otros; por tanto, un individuo seguira en la empresa cuando considere que
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el costo de dejar la entidad sea elevado y ademas existan pocas opciones
laborales, ello implica que el compromiso de continuidad es alto.

b) Teoria de atribucién: Desarrollado por Reichers (1985) quien asocia que

el compromiso se trata de una obligacién que el trabajador asume con la
empresa, a consecuencia de que ésta le ha dado la oportunidad laboral, las
condiciones para que pueda crecer profesionalmente y como persona,
otros; por tanto, debe existir un comportamiento ético en el individuo de
que debe cumplir con las tareas encargadas, de forma eficiente e
imprimiendo el maximo esfuerzo.
Dicha propuesta tedrica se asocia con la dimension normativa, en donde se
resalta la existencia de un sentimiento moral de priorizar en seguir
laborando en la entidad, sustentado principalmente en la existencia de un
sentimiento de lealtad hacia la empresa, la cual ha cumplido
satisfactoriamente con las expectativas del trabajador; por tanto, existe un
comportamiento de cumplimiento con las metas y lineamientos
institucionales, no solamente debido a que se desea continuar laborando en
la empresa, sino porque la persona considera que es lo correcto y adecuado
para que la institucion siga creciendo en la industria; finalmente, se precisa
que existe un alineamiento de los objetivos personales con los de la
empresa, sustentado principalmente en un componente subjetivo que es la
lealtad y la responsabilidad.

c) Teoria psicoldgica: Desarrollada por Mathieu y Zajac (1990), quienes

sustentan que el compromiso nace de la existencia de un intercambio que
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se genera entre el trabajador y la instituciéon, donde la persona espera
recibir reacciones y comentarios favorables sobre la calidad de su trabajo y
entrega hacia la entidad, sentir de que sus aportes son importantes para los
directivos, otros, por tanto el que se generen recompensas psicolégicas; de
donde, se origina un vinculo emocional entre la persona y la empresa,
caracterizado por la existencia de un deseo fuerte de seguir siendo parte de
la empresa, de la existencia de un alto nivel de esfuerzo para cumplir con
las tareas, y concordancia con los valores y objetivos institucionales
(atadura psicoldgica).

Dicha propuesta tedrica guarda relacion con la dimension afectiva, puesto
que se asume que el compromiso con la organizacién se origina a
consecuencia de la existencia de un vinculo psicoldgico entre el trabajador
y la institucién, donde se asume que la empresa es todo para la persona, lo
cual implica la existencia de lealtad con la gestion y lazos emocionales,

puesto que considera que sus necesidades son atendidas plenamente.

2.3.3 Componentes del compromiso organizacional (dimensiones)

De la revision bibliogréafica efectuada, se destaca a Meyer & Allen (1991),
los cuales desarrollan tres componentes del compromiso organizacional del
personal para con su entidad de trabajo, los cuales son considerados en la presente

investigacion como las dimensiones para analizar la variable (ver Figura 3):
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a) Compromiso afectivo: Hace referencia principalmente a los lazos emotivos
que la persona desarrolla para con su entidad laboral, ademas se resalta
principalmente el sentirse orgulloso de formar parte de la organizacion;
pero para que ello pueda presentarse, necesariamente la organizacion debe
generar las condiciones laborales favorables para que el trabajador pueda
cumplir con las exigencias y metas establecidas, en aspectos de
equipamiento, infraestructura, tecnoldgicos, otros; por tanto, es prioritario
darle al trabajador, la estabilidad que se convierte en un componente
emocional que impulse la existencia de una confianza en la persona de que
la empresa valora su aporte; por tanto, los directivos deben fomentar que
los trabajadores sientan confianza en la gestion, sustentada en la
identificacion, para lo cual deben conectarse emocionalmente con cada
uno de los miembros de la entidad, es un trabajo de largo plazo, pero debe
efectuarse con la finalidad de contar con trabajadores identificados por la
empresa y sus directivos.

Robbins (2009) resalta que para que se genere la confianza en el personal,
es prioritario que los directivos de la organizacion prioricen la
implementacion de los siguientes principios: EI comportamiento integro y
honesto en el cumplimiento de las tareas encargadas, el fortalecimiento de
capacidades que permita un mejor desenvolvimiento, el ser congruente
entre lo que se predica y lo que se ejecuta, ser leal en el cumplimiento de
lo ofertado y finalmente ser franco en el cumplimiento de las expectativas

generadas en los trabajadores.
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b) Compromiso de continuidad: Abarca principalmente el sentimiento de
continuar formando parte de la entidad, debido basicamente a la gran
inversion de esfuerzo y tiempo que se le ha dado a la entidad, es decir la
base del vinculo con la entidad se centra en la conveniencia y en el costo
econdmico que se asumiria si se dejara la entidad; lo cual genera la
existencia de un nivel elevado de apego institucional.

Robbins (2009) precisa que este tipo de compromiso ha variado en su
intensidad, puesto que el trabajador ya no se considera un subordinado,
por el contrario se ha convertido en un colaborador protagonista mediante
su talento en el logro de los objetivos institucionales; por tanto, existe una
tendencia de pasar de un escenario donde la empresa asume la figura
materna, generando el apego mientras la remuneracion no esté en peligro,
a otro escenario donde la empresa reconoce el talento de sus trabajadores.
Por tanto, en este tipo de compromiso, el trabajador evalta todo lo que ha
invertido en ella y lo que gana periédicamente versus lo que podria
obtener en otra organizacién, considerando ademéas el status laboral
obtenido, el circulo social, otros; por tanto, si no un mejor escenario
laboral externo, el trabajador decide seguir formando parte de la
institucion.

¢) Compromiso normativo: Hace referencia principalmente a la lealtad que
caracteriza al personal hacia la entidad, puesto que se considera que existe
una deuda con la empresa por la oportunidad brindada de trabajar,

generando un sentimiento de pertenencia y de adhesion con la gestion y
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principalmente con la vision institucional; de forma especifica la lealtad,
es muy necesaria para que el trabajador cumpla con eficiencia las tareas
encargadas, puesto que percibe que la empresa cumple con brindar las
condiciones laborales ofertadas y se preocupa por su bienestar, por tanto,
es una expresion de reciprocidad por los beneficios obtenidos y la
tranquilidad laboral; si se diera un escenario, donde el trabajador no
cumpliera con su responsabilidad, a pesar de que la empresa si ha
complicado con las condiciones ofertadas, ello genera en el trabajador un

sentimiento de culpabilidad.

Figura 3

Dimensiones o componentes del compromiso organizacional

Compromiso
afectivo

Compromiso Ao COmpromiso
organizacional s continuo
Compromiso
normafivo

Fuente: Meyer & Allen (1991)
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2.3.4 Caracteristicas de los componentes o dimensiones del compromiso

organizacional

Meyer & Allen (1991) desarrollan las dimensiones o componentes para
analizar el compromiso organizacional, en base a ello, Ramos (2005) agrupa sus

diversas caracteristicas o cualidades como se detalla a continuacion (ver Figura 4):

Figura 4
Caracteristicas de los componentes o dimensiones del compromiso

organizacional

COMPONENTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Componente Afectivo Componente de Componente Normativo
1. Famiia Continuidad 1. Obligacion Moral
2. Emociones 1. Indiferencia 2. Lo comecto
3. Significancia 2. Conveniencia 3. Lealtad
4. Perenencia 3. Consecuencias 4. Sentimiento de
5. Lealtad 4. Costo Economico culpabilidad
6. Orgullo 5. Necesidad 5. Deber
7. Felicidad EConomica 6. Reciprocidad
8. Solidaridad 6. Comodidad
0. Safisfaccion 1. Beneficios

Fuente: Ramos (2005)

De forma especifica, se detallan algunas precisiones sobre dichas

caracteristicas, se tiene:
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a) Componente afectivo:

- Familia: Hace referencia a que el trabajador debe sentir que la empresa es
su segundo hogar, que los comparfieros de trabajo son como sus familiares,
para lo cual se requiere no solamente hablar siempre de temas laborales,
pues existen espacios donde se requiere charlar sobre temas personales, y
los directivos deben saber identificar dicho panorama.

- Emociones: Implica la existencia de un sentimiento muy intenso en favor
de la empresa, que se va formando en el tiempo, a consecuencia del trato
recibido y la satisfaccion de sus necesidades laborales.

- Significancia: Implica que tan importante es para el trabajador el formar
parte de la empresa, si lo hace sentir bien conformar la organizacién y
hacer las actividades encomendadas.

- Pertenencia: Implica que el trabajador se sienta que es una pieza
importante en la empresa, que sus aportes son considerados por la alta
direccion, que cuenta con comparieros de trabajo que se preocupan por él,
otros.

- Lealtad: Hace referencia a la fidelidad que caracteriza al trabajador frente a
su empresa, la cual se va formando en el tiempo, a consecuencia de que se
percibe que la entidad cumple con sus ofrecimientos, ademas de que se
preocupa de la persona y brinda incentivos adicionales.

- Orgullo: Implica la autoestima que caracteriza al trabajador de ser parte de
la empresa, la cual goza de una imagen aceptable en la sociedad y cumple

con las expectativas de sus integrantes.
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Felicidad: Implica que el trabajador se siente contento de ser parte de la
empresa, puesto que considera que sus directivos velan por el desarrollo
personal de sus integrantes y cumplen con los ofrecimientos pactados.
Solidaridad: Abarca el apoyo incondicional de parte de los trabajadores,
cuando perciben que los directivos promueven diversas causas para hacer
frente a problemas sociales, econdmicos, otros que pudieran estar pasando
algin miembro de la empresa, 0 aspectos ambientales externos a la
entidad.

Satisfaccion: Implica que la empresa prioriza sus recursos para cumplir
con las expectativas de sus trabajadores y con los ofrecimientos
efectuados, que permite impulsar la existencia de una adecuada atmdsfera

laboral.

b) Componente de continuidad:

Indiferencia: Implica que el personal se caracteriza por no tener un aprecio
marcado o un rechazo total hacia la empresa, lo que le interesa es seguir
trabajando porque tiene que generar ingresos para cumplir con sus
responsabilidades familiares y otros egresos personales.

Conveniencia: Implica que el trabajador evalia lo que le resulta
provechoso de manera particular, en lo referente si es rentable seguir
formando parte de la empresa.

Consecuencias: Implica que el trabajador evalua el impacto en su vida

familiar, econdmica, sociales, otros, de seguir siendo parte de la empresa,
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que posibles perjuicios podrian presentarse al seguir laborando en la
entidad.

- Costo econémico: Implica que el trabajador efectia un recuento sobre el
tiempo invertido en la entidad, todo el esfuerzo que le ha puesto para que
la empresa pueda cumplir con sus metas y de esa manera tener la imagen y
posicionamiento actual, otros, todo ello lo considera al momento de
evaluar otras posibles ofertas laborales.

- Necesidad econdmica: Implica que el trabajador debe considerar que tiene
compromisos y egresos personales que cumplir periédicamente, por ello
debe generar ingresos, por tanto el continuar en la empresa tiene un
componente importante de que existe problemas econémicos que se deben
cumplir, y que a veces aventurarse en alguna nueva empresa genera un
riesgo de continuidad en el tiempo.

- Comodidad: Implica que el trabajador considera que se siente tranquilo
formando parte de la empresa, puesto que cumple con darle sus
retribuciones mensuales, y existe una interaccion adecuada con sus
compafieros de trabajo.

- Beneficios: Implica que el trabajador prioriza el efectuar analisis sobre la
conveniencia de continuar en la empresa, considerando que en el mercado
existen otras entidades que pudieran estar ofertando mejores condiciones
laborales, pero que existen aspectos claves que hace que sigan en la

entidad, como el trato recibido de los directivos, el que sus aportes sean
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considerados, las relaciones laborales frecuentes con los demaés
trabajadores, otros.

Componente normativo:

Obligacién moral: Se encuentra representada por la presion ejercida de la
razén sobre la voluntad, ello implica que el trabajador considera que tiene
que cumplir con la empresa, con sus directivos, con sus comparfieros, otros,
puesto que reconoce que confiaron en él, cuando se le otorgé una
oportunidad laboral, y ello le permiti6 en el tiempo crecer
profesionalmente y mejorar su desarrollo personal.

Lo correcto: Implica que el trabajador percibe que en la empresa existen
principios y valores que priorizan la satisfaccion de los clientes, la lealtad
en el trato de mercado, otros, es decir, el impulsar que lo adecuado es
hacer bien las cosas, ello genera que el trabajo tenga un comportamiento
laboral en esa misma direccion.

Lealtad: Implica que se impulsa que la empresa es consecuente con lo que
predica, tanto en el aspecto laboral como en su relacion con sus clientes y
demas grupos de interés.

Sentimiento de culpabilidad: Hace referencia a que el trabajador se podria
sentir mal si dejara la empresa en estos momentos, pues considera que se
debe estar en los momentos buenos y malos, porque los directivos siempre
lo apoyaron y lo ayudaron a crecer, por ello, el dejar la entidad es un

escenario dificil de implementar.
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- Deber: Implica la existencia de una obligacion con la empresa, el
trabajador considera que la entidad siempre ha velado por sus intereses y
ha cumplido con lo ofertado.

- Reciprocidad: Consideran respecto al trabajador que la empresa cumple
puntualmente con el pago de sus remuneraciones, ademéas otorga
determinados incentivos por aspectos previamente acordados, la misma le
ayuda a crecer como persona y en el campo profesional, por tanto, debe
retribuirle con su méximo esfuerzo, permitiéndole cumplir con las metas

de forma oportuna y eficiente.

2.3.5 Beneficios del compromiso organizacional

Robbins (2009) describe los principales beneficios para la organizacion el

contar con trabajadores que se encuentren comprometidos con la gestion, se tiene:

a) Se logra el incremento de la satisfaccion laboral del personal: Implica que
los directivos han priorizado atender las expectativas y demandas del
personal, reconocen sus esfuerzos y son tomados en cuenta sus aportes; la
atmosfera de trabajo es adecuada, otros, todo ello genera que el trabajador
se sienta identificado con la entidad y con la gestion, pues manifiesta
sentirse bien siendo parte de la organizacion; ello se evidencia en su nivel

de satisfaccion de ser parte de la empresa, a la cual considera como su
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familia, porque se preocupan por darles las comodidades necesarias para

pueder producir.

b) La rotacién de personal disminuye: Cuando un trabajador se siente

c)

comprometido con su institucién, por considerar que es tratado
satisfactoriamente; existiendo una disminucion significativa de sus deseos
de buscar otras oportunidades laborales o de rotar de ambiente de trabajo,
con lo cual la retencion de los talentos se incrementa, puesto que existe un
deseo sincero de seguir en la entidad.

Se incrementa significativamente la productividad: Cuando se cuenta con
trabajadores comprometidos dentro de la organizacion, existe una clara
tendencia a cumplir con rapidez y eficiencia las labores encargadas, puesto
que consideran que sus aportes son valorados por sus superiores y que el
crecimiento de la entidad les dara mayor estabilidad de seguir trabajando,

puesto que la entidad seguira en el mercado.

d) Existe mayores niveles de rentabilidad: Un trabajador comprometido con

su empresa, esta constantemente preocupado de cumplir con sus funciones
con eficiencia, permitiendo una mayor demanda de los productos y/o
servicios ofertados, y con ello aumentaran las utilidades empresariales,
con lo cual la inversion efectuada sera mas rentable.

El personal se encuentra motivado para asistir a su centro laboral: un
trabajador comprometido con la entidad sabe que su presencia es
importante para continuar con los procesos, con la atencion a los clientes,

con culminar oportunamente lo solicitado, otros; por tanto, busca siempre
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asistir a laborar, pues sabe su gran contribucion, mediante su esfuerzo en
el logro de metras trazadas.

f) Existe mayores niveles de lealtad: un trabajador comprometido prioriza los
intereses de la empresa por sobre los personales, siempre velara por el uso
adecuado de los recursos asignados, que permita lograr mayores margenes
de ganancia para la entidad, ademas de ello, trasmite a la sociedad buenos
comentarios sobre la experiencia de formar parte de la entidad y del trato

recibido.

Por tanto, la empresa debe tener las siguientes caracteristicas, para de esta

manera acufiar trabajadores comprometidos (ver Figura 5):
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Figura 5

Caracteristicas de la empresa para impulsar el compromiso organizacional

Facilita una
buena con-
ciliacion de la
vida laboral y
Es familiar Fomenta la
equitativa y carrera profe-
reciproca sional de las
personas

Empresa

Ofrece una
compensacion
salarial acorde

al mercado

Exige y da
lo maximo

Es
altamente
comunicativa

Fuente: Observatorio EFR (2010)

Finalmente, para priorizar que la empresa cuente con trabajadores
comprometidos, de forma especifica se sugiere jefes con las con las siguientes

caracteristicas (ver Figura 6):
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Figura 6

Caracteristicas del jefe que debe impulsar el compromiso organizacional

Reconoce y
recompensa
Es
equilibrado y
fomenta el
equilibrio

Ofrece
proyectos
retadores

Identifica las Es cercano
necesidades alos

de sus equipos de

colaboradores i
Cuida y trabajo

hace crecer

a sus
colaboradores

Fuente: Observatorio EFR (2010)

Estas caracteristicas hacen referencia principalmente a la necesidad de
saber reconocer el desempefio adecuado del personal y caracterizarse por tener
siempre una actitud positiva, ademas de ofertar tareas retadoras al personal para
impulsar su crecimiento personal, caracterizado por un estilo de gestion
participativo y donde se priorice el trabajo en equipo; busca siempre motivar al

personal en el logro de las tareas encargadas; se preocupa por el crecimiento
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personal de cada uno de los miembros de la entidad, y se preocupa por atender las

exigencias y demandas del personal a cargo.

2.4

DEFINICION DE CONCEPTOS

Se destacan los siguientes terminos basicos:

Administracion: Considera el proceso de planificar, organizar, dirigir y
controlar las actividades a desarrollarse en una entidad, las cuales
permitiran alcanzar las metas propuestas (Robbins, 2009).

Capacitacion: Se trata de un proceso planificado y sistematico en la
busqueda de fortalecer las capacidades del personal para su adecuada
forma de trabajar. (Davis & Newstrom, 2000).

Compromiso: Considera el nivel de identificacion de la personal para con
la entidad que le brinda una opcién laboral (Robbins, 2009).

Gestion: Procedimiento mediante el cual la entidad busca obtener recursos
para cumplir con sus objetivos (Saldarriaga, 2008).

Incentivo: Es el estimulo brindado por la empresa al trabajador para
efectuar una labor destacada (Cuesta, 2005).

Liderazgo: Es la capacidad de influir en las demas personas para el logro
de los objetivos y metas (Hellriegel, Jackson & Slocum, 2016).
Recompensa: Premio que se brinda al trabajador por una buena accion en
favor de la empresa (Davis & Newstrom, 2000).

Rendimiento: Es el cumplir con las metas propuestas dentro del tiempo

esperado y con los recursos planificados (Saldarriaga, 2008).
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- Talento humano: Es el conjunto de competencias y habilidades
caracteristicos de los trabajadores en una empresa que le permiten alcanzar

las metas propuestas (Robbins, 2009).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1. HIPOTESIS

3.1.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano influye significativamente en el
compromiso organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios

Telefonica del Perd S.A.A., 2020.

3.1.2. Hipdtesis especificas

a) El desarrollo de las personas influye significativamente en el compromiso
organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica
del Per S.A.A., 2020.

b) La retencion de las personas influye significativamente en el compromiso
organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica

del Peru S.A.A., 2020.
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c) La recompensa de las personas influye significativamente en el

3.2.

3.2.2

3.2.3

compromiso organizacional de los colaboradores del Programa

Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A., 2020.

VARIABLES

Variable independiente: Gestion del talento humano
Dimension

Desarrollo de las personas.

Retencion de las personas.

Recompensa de las personas.

Variable dependiente: Compromiso organizacional
Dimension

Compromiso afectivo.

Compromiso de continuidad.

Compromiso normativo.

A continuacion se precisan los indicadores considerados en cada

dimensién de ambas variables, se tiene:
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Variable Definicién Definicidon Dimension Indicador Escala
conceptual operacional

Variable Proceso que Es el proceso Desarrollo Nivel de Ordinal
independiente: pretende de de las capacitacion, (Likert
Gestion del fortalecer y fortalecimiento  personas nivel de de 05
talento desarrollar las  de capacidades desarrollo opciones)
humano habilidadesy  que permita organizacional

competencias  cumplir con Retencion

de los los objetivos de las Nivel de relacion

trabajadores institucionales  personas laboral, nivel de

con la para dar un bienestar y

finalidad de mejor servicio. calidad de vida.

que se puedan

alcanzar los Recompensa  Nivel de

objetivos de las incentivos, nivel

institucionales personas de prestaciones y

de forma més servicios.

adecuada para

la entidad

(Werther &

Davis, 2014).
Variable Nivel de Es el nivel de Compromiso Nivel de entrega  Ordinal
dependiente: identificacion  identificaciéon  afectivo laboral, nivel de (Likert
Compromiso  que que caracteriza orgullo. de 05
organizacional caracteriza al al personal Compromiso opciones)

trabajador para con su de Nivel de

para con su entidad continuidad  oportunidad

institucién, laboral. laboral, nivel de

que le permite esfuerzo e

seguir Compromiso inversion.

participando normativo

de forma Nivel de lealtad,

activaen el nivel de

logro de las comportamiento

metas ético.

planteadas

(Davisy

Newstrom,

2000).

Fuente: Propia

3.3.

TIPO DE INVESTIGACION

Sobre el tipo de la investigacion, se precisa que es basica o pura, porque se

buscé aportar al conocimiento existente; siendo el nivel explicativo, dado que se



54

analizé el comportamiento de las variables para luego determinar su relacion
causal (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014), siendo el esquema de

investigacion:

- Ox = Datos de la variable “Gestion del talento humano™.
- Oy = Datos de la variable “Compromiso organizacional”.

- M = Muestra de colaboradores.

| = Influencia.

3.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

Con respecto al disefio utilizado, es no experimental, en tanto que ninguna
variable fue alterada deliberadamente. Al recabar los datos se hizo de corte

transversal, es decir en un momento del tiempo (Hernandez y otros, 2014).

35. AMBITO DE ESTUDIO
El presente trabajo de investigacion tiene como ambito el Programa

Voluntarios Telefénica del Pert S.A.A. de la ciudad de Lima.
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3.6. TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

En lo que respecta al tiempo social, abarco el afio 2020.

3.7. POBLACION Y MUESTRA

3.7.1. Unidad de estudio
Son los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica del Perl

S.A.A. de la ciudad de Lima.

3.7.2. Poblacion
La poblacion de estudio fueron los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefénica del Perd S.A.A. de la ciudad de Lima, quienes suman

aproximadamente 1300 personas.

3.7.3. Muestra
Se consideraron los siguientes supuestos y formula:
- Nivel de confiabilidad del 95%. (Z = 1,96)
- Margen de error + 5,00%. (e)
- Probabilidad de ocurrencia 50%. (P)

- Tamafio de la poblacion es 1300. (N)

N zy, P(1-P)

(N-1e? + z_,P(1-P)
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1300 * 1.96 * 0.50 * (1 — 0.50)

(1300 — 1) * 0.052 + 1.962 * 0.50 * (1 — 0.50)

n =297

Se encuestaron a 297 voluntarios, que fueron seleccionados de modo

aleatorio.

3.8. PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

En lo relacionado a la fuente de la informacion, se precisa que fue
primaria, porque fue proporcionada por los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A.. Respecto a la técnica de investigacion
que fue utilizada para recabar los datos de campo fue la encuesta, sobre el
instrumento utilizado, fue el cuestionario; aplicando dos cuestionarios:

- Cuestionario sobre la gestion del talento humano.

- Cuestionario sobre el comportamiento organizacional.

En lo referente el anélisis general de las variables, se explicita que las
opciones de respuesta se plantearon considerando la Escala de Likert, cuyos
valores fueron: Nunca o muy en desacuerdo = 1; casi nunca o en desacuerdo = 2,

a veces o indiferente = 3; casi siempre o de acuerdo = 4; siempre 0 muy de
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acuerdo = 5. En base a ello, se identificaron niveles para el analisis del
comportamiento de las dimensiones y las variables, fueron: Inadecuada, regular y
adecuada; cuya distribucién de valores se baso en la generacion de intervalos de
amplitud similar (1.00 — 2.33 para inadecuada, 2.34 — 3.66 para regular, 3.67 —

5.00 para adecuada).

En las siguientes tablas se detalla el namero de items considerado para

cada dimensién de la variable, se tiene:

Tabla 2

Dimension — item: Responsabilidad social empresarial

VARIABLE DIMENSION ITEM
Desarrollo de las personas 01, 02,03, 04, 05
GESTION DEL
Retencion de las personas 06, 07, 08, 09, 10

TALENTO HUMANO
Recompensa de las personas 11, 12, 13, 14, 15

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Tabla 3

Dimension — item: Compromiso organizacional

VARIABLE DIMENSION ITEM
Compromiso afectivo 01, 02, 03, 04, 05
COMPROMISO
Compromiso de continuidad 06, 07, 08, 09, 10

ORGANIZACIONAL
Compromiso normativo 11,12, 13, 14, 15, 16

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

Respecto a la validacion de los cuestionarios, se aplicaron el Criterio del
Juicio de Expertos (formatos anexados); sobre la confiabilidad de los
instrumentos, se precisa que se utilizd el estadistico de Alpha de Cronbach; para
lo cual se aplicd una prueba piloto de 30 colaboradores, lo cual permitié obtener
un valor de 0.942 para la variable “Gestion del talento humano” y 0.933 para la
variable “Compromiso organizacional”; puesto que dichos valores son superiores
al 0.90, ello confirma la pertinencia en el trabajo de campo de los cuestionarios.

(George & Mallery, 2003).

3.9. ANALISIS DE DATOS

En lo que respecta al software estadistico utilizado, se precisa que el SPSS
version 24,0; sobre el analisis de los datos, se utilizaron las tablas de frecuencia,
los diagramas de barras, la media aritmética, la prueba de normalidad
Kolgomorov — Smirnov, y la regresion logistica ordinal para el contraste de las

hipotesis.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para el desarrollo del trabajo de campo, se coordind a inicios de afio 2020
con los directivos del Programa Voluntarios Telefonica del Pert S.A.A. de la sede
de Lima la aplicacion de los instrumentos de investigacion, a lo cual se encontr6
la mayor disposicion de apoyar en el desarrollo del presente trabajo académico,
asumiendo el compromiso de socializar las conclusiones y sugerencias
relacionadas con la gestion del talento humano y el compromiso organizacional. A
nivel mundial empezo la pandemia del Covid-19, y de forma especifica en el Per(
desde el mes de marzo se declar6 la emergencia sanitaria, lo cual afectd el

efectuar el trabajo de campo de la forma tradicional (método fisico).

Ante dicha coyuntura, se coordind con los directivos de la entidad, el
contar con la base de datos del personal activo y cesante, donde se precise los
correos electrénicos, que permita enviar los instrumentos de investigacion de
forma electronica a la muestra determinada; dicho procedimiento se efectud
durante dos meses (abril y mayo), lo que permitié contar con la base de datos para

efectuar el analisis de los resultados respectivo.
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4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Para el analisis de los resultados, se han elaborado tablas donde se muestra
las respuestas por preguntas, las cuales se agrupan por dimensiones para cada una
de las variables; también se efectla un andlisis por dimensiones, a través de la
identificacion de niveles: Inadecuado, regular y adecuado, que permita analizar el

nivel de percepcion del personal sobre las variables de estudio.

Se ha complementado dichas tablas con diagramas de barras para las
dimensiones y el andlisis general de las variables de estudio; también se efectud
un analisis sobre la normalidad de los datos para ambas variables, lo que permitid
determinar el estadistico paramétrico o no paramétrico a utilizar para efectuar el

contraste de las hipotesis.

4.3. RESULTADOS

4.3.1. Resultados sobre la variable “Gestion del talento humano”

Tabla 4

Dimension “Desarrollo de las personas”

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 9 3,0%
Regular 43 14,5%
Adecuado 245 82,5%
Total 297 100,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Los resultados de la Tabla 4 se refieren a la dimension “Desarrollo de las
personas”, de donde el 82,5% de los colaboradores del Programa Voluntarios
Telefonica del Perd S.A.A. consideran el nivel adecuado en el desarrollo de las
personas, el 14,5% precisa que es de nivel regular y el 3,0% que es de nivel

inadecuado.

Al efectuar un analisis por pregunta en la Tabla 5, se tiene que los aspectos
mas destacados por los colaboradores en el Programa de Voluntarios promueve
frecuentemente la formacion de equipos de trabajo, y que también se caracteriza

por incentivar la creatividad de sus colaboradores.



Tabla5

Dimension “Desarrollo de las personas” (por pregunta)
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% de N
Pregunta Recuento columnas
El Programa de Voluntarios se ~ Muy en desacuerdo 8 2,7%
caracteriza por impulsar la En desacuerdo 6 2,0%
capacitacion frecuente a sus A veces 41 13,8%
colaboradores. De acuerdo 154 51,9%
Muy de acuerdo 88 29,6%
El Programa de Voluntarios se ~ Muy en desacuerdo 3 1,0%
caracteriza por promover la En desacuerdo 9 3,0%
creatividad de sus A veces 34 11,4%
colaboradores. De acuerdo 121 40,7%
Muy de acuerdo 130 43,8%
Los colaboradores del Programa Muy en desacuerdo 4 1,3%
de Voluntarios tienen claridad  En desacuerdo 5 1,7%
del alineamiento estratégico de A veces 24 8,1%
la organizacion (vision, misién, De acuerdo 152 51,2%
objetivos). Muy de acuerdo 112 37, 7%
Los colaboradores del Programa Muy en desacuerdo 7 2,4%
de Voluntarios son evaluados En desacuerdo 15 5,1%
con la finalidad de motivarlos al A veces 34 11,4%
ubicar los aspectos de mejora De acuerdo 136 45,8%
personal. Muy de acuerdo 105 35,4%
En el Programa de Voluntarios  Muy en desacuerdo 4 1,3%
se promueve frecuentemente la  En desacuerdo 3 1,0%
formacion de equipos de trabajo. A veces 30 10,1%
De acuerdo 116 39,1%
Muy de acuerdo 144 48,5%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Figura 7

Dimension “Desarrollo de las personas”
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Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”



Tabla 6

Dimension “Retencion de las personas”

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 14 4,7%
Regular 50 16,8%
Adecuado 233 78,5%

Total 297 100,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Los resultados de la Tabla 6 se refieren a la dimension “Retencion de las

personas”, de donde el 78,5% de los colaboradores del Programa Voluntarios

Telefonica del Perd S.A.A. consideran que la retencion de las personas que

impulsa la entidad es de nivel adecuado, el 16,8% precisa que es de nivel regular

y el 4,7% es de nivel inadecuado.



Tabla 7

Dimension “Retencion de las personas” (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento  columnas
En el Programa de Voluntarios Muy en desacuerdo 9 3,0%
se desarrollan actividades con  En desacuerdo 14 4,7%
frecuencia para promover las A veces 26 8,8%
buenas relaciones entre De acuerdo 142 47,8%
colaboradores. Muy de acuerdo 106 35,7%
En el Programa de Voluntarios Muy en desacuerdo 8 2,7%
Sse promueve que existan En desacuerdo 7 2,4%
demostraciones afectivas entre A veces 40 13,5%
colaboradores. De acuerdo 128 43,1%
El Programa de Voluntarios se Muy en desacuerdo 7 2,4%
caracteriza por promover En desacuerdo 14 4,7%
valores en cada uno de los A veces 23 7,7%
colaboradores. De acuerdo 114 38,4%
Muy de acuerdo 139 46,8%
El Programa de Voluntarios se Muy en desacuerdo 9 3,0%
caracteriza por la vigilancia En desacuerdo 13 4,4%
frecuente de la buena salud de A veces 44 14,8%
los colaboradores. De acuerdo 115 38,7%
Muy de acuerdo 116 39,1%
El Programa de Voluntarios se Muy en desacuerdo 6 2,0%
preocupa por la existencia de  En desacuerdo 11 3,7%
un entorno fisico adecuado A veces 32 10,8%
para poder colaborar. De acuerdo 128 43,1%
Muy de acuerdo 120 40,4%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Al efectuar un analisis por pregunta en la Tabla 7, se tiene que los aspectos
mas destacados por los colaboradores es que en el Programa de Voluntarios se
caracteriza por promover valores en cada uno de los colaboradores, y que también

se preocupa por la existencia de un entorno fisico adecuado para poder colaborar.

Figura 8

Dimension “Retencion de las personas”

80+

607

L 1]
I
ol
G
2 40 - o
5 78.45%
o
20
16,84%
| [171%] |
0 T T I
Inadecuado Regular Adecuado

Retencion de las personas

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”



Tabla 8

Dimension “Recompensa de las personas”
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Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 15 5,1%
Regular 70 23,6%
Adecuado 212 71,4%
Total 297 100,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Los resultados de la Tabla 8 se refieren a la dimension “Recompensa de

las personas”, de donde el 71,4% de los colaboradores del Programa Voluntarios

Telefonica del Peru S.A.A. consideran el nivel, el 23,6% precisa el nivel regular y

el 5,1% el nivel inadecuado de esta dimension.



Tabla 9

Dimension “Recompensa de las personas” (por pregunta)
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% de N
Pregunta Recuento  columnas
El Programa de Voluntarios se ~ Muy en desacuerdo 6 2,0%
preocupa por la existencia de un En desacuerdo 11 3,7%
entorno fisico adecuado para A veces 32 10,8%
poder colaborar. De acuerdo 128 43,1%
Muy de acuerdo 120 40,4%
En el Programa de Voluntarios Muy en desacuerdo 15 5,1%
existe una politica de trabajo En desacuerdo 22 7,4%
que impulsa el recompensara A veces 61 20,5%
los colaboradores. De acuerdo 125 42,1%
En el Programa de Voluntarios Muy en desacuerdo 7 2,4%
se sabe reconocer la labor En desacuerdo 11 3,7%
destacada de los colaboradores. A veces 31 10,4%
De acuerdo 123 41,4%
Muy de acuerdo 125 42,1%
En el Programa de Voluntarios Muy en desacuerdo 18 6,1%
se brinda servicios de asesoria  En desacuerdo 24 8,1%
legal a los colaboradores. A veces 68 22,9%
De acuerdo 116 39,1%
Muy de acuerdo 71 23,9%
En el Programa de Voluntarios Muy en desacuerdo 12 4,0%
se prioriza la retroalimentacion  En desacuerdo 7 2,4%
respecto a la labor desarrollada. A veces 41 13,8%
De acuerdo 131 44,1%
Muy de acuerdo 106 35,7%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Figura 9

Dimension “Recompensa de las personas”
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Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Al efectuar un analisis por pregunta en la Tabla 9, se tiene que los aspectos
maés destacados por los colaboradores respecto a los directivos del Programa de
Voluntarios reconocen personalmente el esfuerzo de los colaboradores, y que
también se sabe reconocer la labor destacada de los colaboradores; siendo el
aspecto a mejorar el que en el Programa de Voluntarios brinde los servicios de

asesoria legal a los colaboradores.



Tabla 10

Variable “Gestion del talento humano”

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 9 3,0%
Regular 47 15,8%
Adecuado 241 81,1%
Total 297 100,0%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
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Los resultados de la Tabla 10 se refieren a la variable “Gestion del talento

humano”, de donde el 81,1% de los colaboradores del Programa Voluntarios

Telefonica del Perd S.A.A. consideran la gestion del talento humano que

caracteriza a la entidad en un nivel adecuado, el 15,8% precisa que el nivel regular

y el 3,0% el nivel inadecuado.

Al efectuar un analisis comparativo por dimension en la Tabla 11, se tiene

que lo mas destacado por los colaboradores es el “Desarrollo de las personas”,

seguido de la “Retencion de las personas” y finalmente la “Recompensa de las

personas’.



Tabla 11
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Variable “Gestion del talento humano” (por dimension)

% de N
Dimension Recuento columnas

Desarrollo de las personas Inadecuado 9 3,0%
Regular 43 14,5%
Adecuado 245 82,5%

Retencion de las personas Inadecuado 14 4,7%
Regular 50 16,8%
Adecuado 233 78,5%

Recompensa de las personas Inadecuado 15 5,1%
Regular 70 23,6%
Adecuado 212 71,4%

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

Figura 10

Variable “Gestion del talento humano”

T
| EYSELTT m—

T
Inadecuadso Regular

Gestion del talento humano

Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”

T
Adecuado



72

4.3.2. Resultados sobre la variable “Compromiso organizacional”

Tabla 12

Dimensién “Compromiso afectivo”

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 6 2,0
Regular 48 16,2
Adecuado 243 81,8
Total 297 100,0

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

Los resultados de la Tabla 12 se refieren a la dimension “Compromiso
afectivo”, de donde el 81,8% de los colaboradores del Programa Voluntarios
Telefdnica del Peri S.A.A. consideran el compromiso afectivo con la entidad en
un nivel adecuado, el 16,2% precisa un nivel regular y el 2,0% un nivel

inadecuado.



Tabla 13

Dimension “Compromiso afectivo” (por pregunta)
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% de N
Pregunta Recuento  columnas
El seguir colaborando en el Muy en desacuerdo 3 1,0%
Programa de Voluntarios En desacuerdo 6 2,0%
durante mucho tiempo mas A veces 26 8,8%
me pone feliz. De acuerdo 118 39,7%
Muy de acuerdo 144 48,5%
Los problemas existentes en ~ Muy en desacuerdo 3 1,0%
el Programa de Voluntarios lo En desacuerdo 4 1,3%
siento como mios. A veces 42 14,1%
De acuerdo 127 42,8%
Muy de acuerdo 121 40,7%
Considero que pertenezcoal ~ Muy en desacuerdo 4 1,3%
Programa de Voluntarios. En desacuerdo 18 6,1%
A veces 25 8,4%
De acuerdo 125 42,1%
Muy de acuerdo 125 42,1%
Existe un aspecto sentimental Muy en desacuerdo 6 2,0%
fuerte con el Programa de En desacuerdo 13 4,4%
Voluntarios. A veces 25 8,4%
De acuerdo 99 33,3%
Muy de acuerdo 154 51,9%
El Programa de Voluntarios ~ Muy en desacuerdo 7 2,4%
personalmente tiene mucho  En desacuerdo 4 1,3%
significado para mi. A veces 28 9,4%
De acuerdo 112 37,7%
Muy de acuerdo 146 49,2%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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Figura 11

Dimension “Compromiso afectivo”
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Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

Al efectuar un andlisis por pregunta en la Tabla 13, se evidencia
los aspectos mas destacados por los colaboradores resaltando la continuidad de la
colaboracion en el Programa de Voluntarios durante mucho tiempo mas les ponen

felices, y que personalmente tiene mucho significado.



Tabla 14

Dimension “Compromiso de continuidad”

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 15 5,1%
Regular 81 27,3%
Adecuado 201 67,7%
Total 297 100,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

Los resultados de la Tabla 14 se refieren a la dimensién “Compromiso de

continuidad”, de donde el 67,7% de los colaboradores del Programa Voluntarios
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Telefdnica del Perd S.A.A. consideran su compromiso de continuar en la entidad

es de nivel adecuado, el 27,3% precisa un nivel regular y el 5,1% un nivel

inadecuado.



Tabla 15

Dimension “Compromiso de continuidad” (por pregunta)
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% de N
Pregunta Recuento columnas

El formar parte del Programa de Muy en desacuerdo 6 2,0%
Voluntarios es una cuestion de deseo En desacuerdo 11 3,7%
y de necesidad. A veces 33 11,1%
De acuerdo 125 42,1%

Muy de acuerdo 122 41,1%

Reconozco que seria muy duro dejar Muy en desacuerdo 7 2,4%
el Programa de Voluntarios. En desacuerdo 8 2,7%
A veces 42 14,1%

De acuerdo 129 43,4%

Muy de acuerdo 111 37,4%

Si dejara el Programa de Muy en desacuerdo 15 5,1%
Voluntarios, mi vida se veria En desacuerdo 27 9,1%
afectada de forma significativa. A veces 66 22,2%
De acuerdo 116 39,1%

Considero que existen otras opciones Muy en desacuerdo 9 3,0%
laborales, pero ellas no superan el En desacuerdo 14 4,7%
formar parte del Programa de A veces 56 18,9%
Voluntarios. De acuerdo 122 41,1%
Muy de acuerdo 96 32,3%

Considero que he dado mucho de mi  Muy en desacuerdo 10 3,4%
al Programa de Voluntarios. En desacuerdo 13 4,4%
A veces 42 14,1%
De acuerdo 128 43,1%
Muy de acuerdo 104 35,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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Figura 12

Dimension “Compromiso de continuidad”
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Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

Al efectuar un andlisis por pregunta en la Tabla 15, se tiene que los
aspectos mas destacados por los colaboradores es el formar parte del Programa de
Voluntarios es una cuestion de deseo y de necesidad, y reconocen que seria muy
duro dejar la entidad; siendo el aspecto focalizado a mejorar el hecho de si se
dejara el Programa de Voluntarios, consideran que su vida no se veria afectada de

forma significativa.



Tabla 16

Dimension “Compromiso normativo”

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 6 2,0%
Regular 50 16,8%
Adecuado 241 81,1%
Total 297 100,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
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Los resultados de la Tabla 16 se refieren a la dimensién “Compromiso

normativo”, de donde el 81,1% de los colaboradores del Programa Voluntarios

Telefonica del Peri S.A.A. consideran su compromiso normativo con la entidad

en el nivel adecuado, el 16,8% precisa el nivel regular y el 2,0% el de nivel

inadecuado.



Tabla 17

Dimension “Compromiso normativo” (por pregunta)

% de N
Pregunta Recuento  columnas
El formar parte del Programa Muy en desacuerdo 6 2,0%
de Voluntarios es una En desacuerdo 11 3,7%
cuestion de deseo y de A veces 33 11,1%
necesidad. De acuerdo 125 42,1%
Muy de acuerdo 122 41,1%
Reconozco que seria muy Muy en desacuerdo 7 2,4%
duro dejar el Programa de En desacuerdo 8 2,7%
Voluntarios. A veces 42 14,1%
De acuerdo 129 43,4%
Muy de acuerdo 111 37,4%
Si dejara el Programa de Muy en desacuerdo 15 5,1%
Voluntarios, mi vida se veria  En desacuerdo 27 9,1%
afectada de forma A veces 66 22,2%
significativa. Muy de acuerdo 73 24,6%
Considero que existen otras ~ Muy en desacuerdo 9 3,0%
opciones laborales, pero ellas En desacuerdo 14 4,7%
no superan el formar parte del A veces 56 18,9%
Programa de Voluntarios. De acuerdo 122 41,1%
Muy de acuerdo 96 32,3%
Considero que he dado mucho Muy en desacuerdo 10 3,4%
de mi al Programa de En desacuerdo 13 4,4%
Voluntarios. A veces 42 14,1%
De acuerdo 128 43,1%
Muy de acuerdo 104 35,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”



Porcentaje

Figura 13

Dimension “Compromiso normativo”
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Al efectuar un analisis por pregunta en la Tabla 17, se tiene que los

aspectos mas destacados por los colaboradores es el reconocimiento de compartir

los principios que impulsa el Programa de Voluntarios, y que también les agrada

mucho formar parte de la entidad.
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Tabla 18

Variable “Compromiso organizacional”

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 7 2,4%
Regular 54 18,2%
Adecuado 236 79,5%

Total 297 100,0%

Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”

Los resultados de la Tabla 18 se refieren a la variable “Compromiso
organizacional”, de donde el 79,5% de los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefénica del Pert S.A.A. consideran su compromiso organizacional
en un nivel adecuado, el 18,2% precisa un nivel regular y el 2,4% un nivel

inadecuado.

Al efectuar un analisis comparativo por dimension en la Tabla 19, se tiene
que lo mas destacado por los colaboradores es el “Compromiso afectivo”, seguido

del “Compromiso normativo” y finalmente el “Compromiso de continuidad”.
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Tabla 19

Variable “Compromiso organizacional” (por dimension)

% de N
Dimension Recuento columnas
Compromiso afectivo Inadecuado 6 2,0%
Regular 48 16,2%
Adecuado 243 81,8%
Compromiso de continuidad  Inadecuado 15 5,1%
Regular 81 27,3%
Adecuado 201 67,7%
Compromiso normativo Inadecuado 6 2,0%
Regular 50 16,8%
Adecuado 241 81,1%
Fuente: Cuestionario “Compromiso organizacional”
Figura 14
Variable “Compromiso organizacional
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4.4. PRUEBAESTADISTICA

Para el contraste de hipdtesis, primero se determiné si los datos siguen o

no una distribucion normal, lo cual permitio determinar qué estadistico utilizar

para determinar la influencia, se empled la prueba Kolgomorov — Smirnov (puesto

que la muestra es superior a 50 datos), de donde:

Ho: Los datos siguen una distribucién normal

H1: Los datos no siguen una distribucion normal

Tabla 20

Prueba de normalidad para “Gestion del talento humano”

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Gestion del 0,134 297 0,000 0,872 297 0,000
talento humano
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Cuestionario “Gestion del talento humano”
Tabla 21
Prueba de normalidad para “Compromiso organizacional”
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
Compromiso 0,109 297 0,000 0,908 297 0,000

organizacional

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Cuestionario “Gestién del talento humano”
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Como se puede apreciar en las Tablas 20 y 21, el valor de “p” obtenido de
la prueba Kolgomorov — Smirnov para ambas variables de 0,000, puesto que
dicho valor es inferior al 5% de significancia, se procede a rechazar Ho, por tanto
se concluye que los datos de las variables “Gestion del talento humano” y
“Compromiso organizacional” no siguen una distribuciéon normal, se usard un

estadistico no paramétrico para determinar la influencia.

4.4.1. Contraste de las hipotesis especificas

a) La primera hipoétesis especifica es “El desarrollo de las personas influye
significativamente en el compromiso organizacional de los colaboradores

del Programa Voluntarios Telefonica del Peru S.A.A., 2020”.

Ho: No existe influencia

Hi: Existe influencia

Tabla 22

Contraste de la hipotesis especifica n® 01

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 170,735
Final 42,887 127,848 15 0,000

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 12,329 15 0,654
Desvianza 10,346 15 0,797
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Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,350
Nagelkerke 0,509
McFadden 0,370

Funcidn de enlace: Logit.

Fuente: Ambos cuestionarios

Se obtuvo el valor del estadistico chi-cuadrado es 127,848 con un valor p
de 0,000, puesto que dicho valor de “p” es inferior al 5%, ello implica que
el “Desarrollo de las personas” si influye en el compromiso
organizacional; puesto que el valor de “p” de 0.654 es superior al 5%
implica que la bondad de ajuste del modelo es adecuado; finalmente el
coeficiente de Nagelkerke fue de 50,9%, por tanto se afirma que existe
dependencia del 50,9% del desarrollo de las personas sobre compromiso
organizacional; se concluye respecto al desarrollo de las personas, lo cual
influye significativamente en el compromiso organizacional de los

colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica del Peri S.A.A., 2020.

b) La segunda hipdtesis especifica es “La retencion de las personas influye
significativamente en el compromiso organizacional de los colaboradores

del Programa Voluntarios Telefonica del Pert S.A.A., 2020”.

Ho: No existe influencia

Hi: Existe influencia
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Tabla 23

Contraste de la hipotesis especifica n°® 02

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 177,110
Final 44,955 132,155 18 0,000

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 16,687 18 0,545
Desvianza 13,867 18 0,738

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,359
Nagelkerke 0,523
McFadden 0,383

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Ambos cuestionarios

Se obtuvo el valor del estadistico chi-cuadrado es 132,155 con un valor p
de 0,000, puesto que el valor de “p” es inferior al 5%, ello implica la
“Retencion de las personas™, si influye en el compromiso organizacional;
puesto que el valor de “p” de 0.545 es superior al 5% implica que la
bondad de ajuste del modelo es adecuado; finalmente el coeficiente de
Nagelkerke fue de 52,3%, por tanto se afirma que existe dependencia del
52,3% de la retencién de las personas sobre compromiso organizacional;
se concluye que la retencion de las personas influye significativamente en
el compromiso organizacional de los colaboradores del Programa

Voluntarios Telefénica del Pert S.A.A., 2020.
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c) La tercera hipoétesis especifica es “La recompensa de las personas influye

significativamente en el compromiso organizacional de los colaboradores

del Programa Voluntarios Telefonica del Pert S.A.A., 2020”.

Ho: No existe influencia

Hi: Existe influencia

Tabla 24

Contraste de la hipotesis especifica n® 03

Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 161,861
Final 52,474 109,387 17 0,000
Bondad de ajuste
Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 8,783 17 0,947
Desvianza 10,437 17 0,884

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,308
Nagelkerke 0,448
McFadden 0,317

Funcion de enlace: Logit.

Fuente: Ambos cuestionarios

Se obtuvo el valor del estadistico chi-cuadrado es 161,861 con un valor p

de 0,000, puesto que dicho valor de “p” es inferior al 5%, ello implica que

la “Recompensa de las personas” si influye en el

compromiso

organizacional; puesto que el valor de “p” de 0.947 es superior al 5%
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implica respecto a la bondad de ajuste del modelo es adecuado; finalmente
el coeficiente de Nagelkerke fue de 52,3%, por tanto se afirma que existe
dependencia del 44,8% de la recompensa de las personas sobre
compromiso organizacional; se concluye respecto a la recompensa de las
personas influye significativamente en el compromiso organizacional de
los colaboradores del Programa Voluntarios Teleféonica del Peri S.A.A.,

2020.

4.4.2. Contraste de la hipotesis general

La hipotesis general es “La gestion del talento humano influye
significativamente en el compromiso organizacional de los colaboradores del

Programa Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A., 2020”.

Ho: No existe influencia

Hi: Existe influencia

Tabla 25

Contraste de la hipétesis general

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 224,800
Final 53,017 171,784 40 0,000

Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 11,443 40 0,627
Desvianza 13,221 40 0,614
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Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,439
Nagelkerke 0,639
McFadden 0,498

Funcidn de enlace: Logit.

Fuente: Ambos cuestionarios

Se obtuvo el valor del estadistico chi-cuadrado es 171,784 con un valor p
de 0,000, puesto que dicho valor de “p” es inferior al 5%, ello implica la “Gestion
del talento humano”, si influye en el compromiso organizacional; ; puesto que el
valor de “p” de 0.627 es superior al 5% implica la bondad de ajuste del modelo es
adecuado; sobre el coeficiente de Nagelkerke se obtuvo un valor de 63,9%, por
tanto se afirma que existe dependencia del 63,9% de la gestion del talento humano
sobre compromiso organizacional; se concluye sobre la gestion del talento
humano, el cual influye significativamente en el compromiso organizacional de

los colaboradores del Programa Voluntarios Telefdnica del Pert S.A.A., 2020.

45. COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)

Del analisis efectuado, se encontrd que existe influencia significativa de la
gestién del talento humano sobre el compromiso organizacional de los
colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica del Pert S.A.A., 2020, ello en
base al resultado donde se obtuvo un valor del estadistico chi-cuadrado = 171,784
con su valor p = 0,000 y un coeficiente de Nagelkerke (Pseudo R?) de 63,9%:; lo

cual implica que las estrategias de desarrollo, retencion y recompensas de
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personas que conforman la gestion del talento humano logran influir en el nivel de

compromiso organizacional del personal hacia la entidad.

De forma similar, se encontr6 que existe influencia del desarrollo de las
personas sobre el compromiso organizacional de los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Pert S.A.A.; lo cual implica que si los directivos de la
empresa priorizan el uso de recursos para fortalecer las capacidades del personal
asi como su crecimiento personal, ello se veria reflejado en una mejora en el nivel
de su identificacion con la entidad; también se encontrd que existe influencia de
las politicas de retencion del personal en su nivel de compromiso, lo cual implica
que los diversos incentivos que utiliza la entidad para lograr que el talento
humano continGe en la entidad, genera que se sientan mas comprometidos con la
organizacion; finalmente, existe influencia de la forma de recompensar a los
trabajadores sobre su nivel de compromiso, lo cual implica el reconocimiento al
esfuerzo laboral y el dar incentivos por la labor destacada, genera en el trabajador

sentirse muy comprometido con hacer sus labores con eficiencia.

Dichos resultados concuerdan con los encontrados por Araque, Sanchez y
Uribe (2017) quien concluye que existe relacion directa y moderada entre el
marketing interno y el compromiso organizacional, siendo la dimension afectiva
la que mayor respuesta tiene al marketing interno. Resultando en el presente
trabajo la relacion de la gestion del talento humano influye en el compromiso

organizacional.
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De forma similar con Aliaga (2018) quien concluye que existe una
relacion positiva y moderada entre la gestion del talento humano y el nivel de
compromiso organizacional; puesto que en la presente investigacion se derivo la

influencia de la gestion del talento humano sobre el compromiso del personal.

También existe concordancia con los resultados de Del Pino (2017) quien
concluye que existe influencia significativa de la gestion de talento humano sobre
el comportamiento organizacional; resultando como la gestion del talento humano

logra influir en el compromiso del personal.

Finalmente, existe coincidencia con Trigos (2014) quien concluye que
existe correlacion positiva alta entre la gestion del talento humano y la
competitividad de la Empresa (valor de r = 0.87); puesto que se derivo respecto a
la gestion del talento humano, influye de forma significativa en el compromiso del

personal.

Por tanto, para la mejora de la gestion del talento humano dentro del
Programa Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A., se precisa que se ha
demostrado en los afios los beneficios de formar un equipo humano como el de
“Coordinadores Voluntarios” ha empoderado a los trabajadores en sus zonales sin
necesariamente tener un cargo importante dentro de la organizacion; es por ello,

que se sugiere formar una alianza con RRHH para estos reconocimientos y su
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impacto en la hoja de RRHH en su evaluacion de meritocracia, pues contribuyen
directamente con los valores de la compafiia. Los voluntarios que realizan
proyectos importantes como “Gente Brillante”, “Iniciativas de Suefios en
Accion”, “Maraton de Ideas Navidenias” y “Gente de Valor” programa de
reconocimiento global en Telefénica a la contribucion social extraordinaria;
considerando el implementar las siguientes actividades:

a) Fortalecer el voluntariado digital y hacerlo transversal en el programa
incluyéndolo en toda la compafia preservando su seguridad fisica y
emocional logrando contribuir con su comunidad (Ser mas digitales).

b) Incrementar la participacién de los trabajadores generando mayores
oportunidades y promoviendo un voluntariado emprendedor donde el
voluntariado se convierta en lider de su propio proyecto y agente de
cambio social (Ser mas agiles).

c) Impulsar el liderazgo de proyectos y empoderar a los lideres de la
compafia. Esto es el mas importante porque fortalece el liderazgo y
empodera a los trabajadores para ser lideres de su propio proyecto social
(Ser méas emprendedores).

d) Involucrar voluntarios del entorno: familiares, amigos, aliados,
comunidad. Una forma de atraer a los voluntarios y que otorguen su
tiempo libremente y con entusiasmo es integrando a su familia en las
actividades (Ser mas flexibles).

e) Visibilizar el impacto de las acciones del programa y consolidar su

posicionamiento (Ser mas fuertes).
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

PRIMERA

La gestion del talento humano influye significativamente en el
compromiso organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios
Telefdnica del Perd S.A.A., 2020, evidenciandose en el resultado que se obtuvo
en el valor de chi-cuadrado = 171,784 y p = 0,000; ademas, el 81,1% de los
colaboradores percibe como adecuada la gestion del talento humano como
caracteristica de la entidad, siendo la dimension mas destacada el “Desarrollo de
las personas”; el 79,5% de los colaboradores consideran como adecuado su
compromiso organizacional, siendo la dimension mas relevante el “Compromiso

afectivo”.
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SEGUNDA

El desarrollo de las personas influye significativamente en el compromiso
organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica del Perd
S.A.A., 2020, respaldado en el valor que se obtuvo en el chi-cuadrado = 127,848
y p = 0,000; por tanto, optimizar el fortalecimiento las capacidades de los
colaboradores implicaria un incremento en su nivel de identificacion con la

empresa.

TERCERA

La retencion de las personas influye significativamente en el compromiso
organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica del Pert
S.AA., 2020, puesto que se obtuvo un valor de chi-cuadrado = 132,155 y p =
0,000; por tanto, una mejora en la estrategia para que los colaboradores sigan
siendo parte de la entidad implicaria un incremento en su nivel de identificacion

con la empresa.

CUARTA

La recompensa del personal influye sobremanera en el compromiso

organizacional de los colaboradores del Programa Voluntarios Telefonica del Peru

S.A.A., 2020, basandose en el valor que se obtuvo en chi-cuadrado = 161,861y p
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= 0,000. Se incrementa el nivel de identificacion con la empresa al reconocer el

esfuerzo laboral de los colaboradores.

52 RECOMENDACIONES

PRIMERA

A los directivos del Programa Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A.,
deben centrarse en la dimension de “Recompensa de las personas™ para mejorar la
gestion de talento humano; para lo cual se sugiere establecer una politica interna
de trabajo donde se reconozca la labor destacada del personal, en los indicadores
de cumplimiento, objetividad, puntualidad, trabajo en equipo, entre otros, con la
finalidad de que el personal perciba la preocupacion de los aportes en el logro de
las metas y el reconocimiento de dichos esfuerzos a traves de diversos
mecanismos dinerarios y no dinerarios; ello permitira que el nivel de compromiso

organizacional mejore de forma significativa.

SEGUNDA

A los directivos del Programa Voluntarios Telefénica del Peru S.A.A., se
debe centrar en la formulacion e implementacion de un plan de capacitacion anual
para mejorar el desarrollo de las personas en la entidad, , centrado en el

fortalecimiento de capacidades del personal en tematicas afines a sus funciones y
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transversales a la entidad, lo cual permitird dar un mejor servicio, donde los temas
se aboquen a calidad de servicio, satisfaccion del cliente, fidelidad, inteligencia
emocional, entre otros; ello permitira que el nivel de compromiso organizacional

mejore de forma significativa.

TERCERA

A los directivos del Programa Voluntarios Telefonica del Perd S.A.A., que
para mejorar la retencion de las personas en la entidad, se planifique y desarrollen
diversas actividades durante el afio, para promover las buenas relaciones laborales
e intercambio de experiencias entre los colaboradores, conducentes a fortalecer la
valoracion de seguir formando parte de la entidad; ello permitira que el nivel de

compromiso organizacional mejore de forma significativa.

CUARTA

A los directivos del Programa Voluntarios Telefénica del Pert S.A.A. que,
para mejorar la recompensa de las personas en la entidad, es importante priorizar
el brindar periédicamente retroalimentaciones a los colaboradores, que permita
que cada uno se dé cuenta de los aspectos de mejora en su desempefio, y
fortalezca el logro de las metas propuestas; ello permitira que el nivel de

compromiso organizacional mejore de forma significativa.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

INTERROGANTE PRINCIPAL

¢ Como influye la gestion del talento
humano en el compromiso
organizacional de los colaboradores del
Programa Voluntarios Telefénica del
Pert S.A.A., 2020?

INTERROGANTES ESPECIFICAS

¢ Como influye el desarrollo de las
personas en el compromiso
organizacional de los colaboradores del
Programa Voluntarios Telefénica del
Perd S.A.A., 2020?

¢Como influye la retencion de las
personas en el compromiso
organizacional de los colaboradores del
Programa Voluntarios Telefonica del
Perd S.A.A., 2020?

¢Como influye la recompensa de las
personas en el compromiso
organizacional de los colaboradores del
Programa Voluntarios Telefonica del
Perd S.A.A., 2020?

OBJETIVO GENERAL

Determinar el nivel influencia de
la gestion del talento humano en
el compromiso organizacional de
los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Perd
S.AA., 2020.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar el nivel influencia del
desarrollo de las personas en el
compromiso organizacional de los
colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Pert
S.AA, 2020.

Determinar el nivel influencia de
la retencidn de las personas en el
compromiso organizacional de los
colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Pert
S.AA., 2020.

Determinar el nivel influencia de
la recompensa de las personas en
el compromiso organizacional de
los colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Peru
S.AA,, 2020.

HIPOTESIS GENERAL

La gestion del talento humano
influye significativamente en el
compromiso organizacional de los
colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Perd
S.A A, 2020.

2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

El desarrollo de las personas
influye significativamente en el
compromiso organizacional de los
colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Pert
S.AA, 2020.

La retencion de las personas
influye significativamente en el
compromiso organizacional de los
colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Pert
S.AA, 2020.

La recompensa de las personas
influye significativamente en el
compromiso organizacional de los
colaboradores del Programa
Voluntarios Telefonica del Pert
S.A.A., 2020.

Variable independiente: Gestion del talento humano

Dimension e indicadores

Desarrollo de las personas: Nivel de capacitacion,

nivel de desarrollo organizacional.

Retencion de las personas: Nivel de relacion
laboral, nivel de bienestar y calidad de vida.
Recompensa de las personas: Nivel de incentivos,

nivel de prestaciones y servicios.

Variable dependiente: Compromiso organizacional

Dimension e indicadores

Compromiso afectivo: Nivel de entrega laboral,

nivel de orgullo.

Compromiso de continuidad: Nivel de
oportunidad laboral, nivel de esfuerzo e
inversion.

Compromiso normativo: Nivel de lealtad, nivel

de comportamiento ético.

Tipo de investigacion:
Bésico o puro.

Disefio de la investigacion:
No experimental

Ambito de estudio:
Colaboradores del Programa Voluntarios
Telefénica del Perd

Poblacion:
1300 voluntarios.

Muestra:
287 voluntarios

Técnicas de recoleccién de datos:
Encuesta

Instrumentos:

- Cuestionario sobre gestion del talento
humano.

- Cuestionario sobre compromiso
organizacional.




ANEXO 02: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO “GESTION DEL TALENTO HUMANO”
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Estimado colaborador del Programa Voluntarios Telefénica del Peru S.A.A., el presente
instrumento busca recoger sus opiniones sobre la gestién del talento humano que
caracteriza a la entidad; los resultados a obtener son solamente académicos; por ello se le

pide que conteste con sinceridad y marque con una X la opcién que refleja su opinion.

1 = Muy en desacuerdo / nunca; 2 = En desacuerdo / casi nunca; 3 = Indiferente / a veces;
4 = De acuerdo / Casi siempre; 5 = Muy de acuerdo / siempre

Edad:

Sexo: a) Masculino  b) Femenino

Condicion: a) Trabajador b) Cesante

N° ITEMS 4
DESARROLLO DE LAS PERSONAS

1 El Programa de Voluntarios se caracteriza por impulsar la
capacitacion frecuente a sus colaboradores.

) El Programa de Voluntarios se caracteriza por promover la
creatividad de sus colaboradores.
Los colaboradores del Programa de Voluntarios tienen claridad del

3 | alineamiento estratégico de la organizacién (vision, misién,
objetivos).

4 Los colaboradores del Programa de Voluntarios son evaluados con la
finalidad de motivarlos al ubicar los aspectos de mejora personal.

5 En el Programa de Voluntarios se promueve frecuentemente la
formacion de equipos de trabajo.

RETENCION DE LAS PERSONAS

5 En el Programa de Voluntarios se desarrollan actividades con
frecuencia para promover las buenas relaciones entre colaboradores.

7 En el Programa de Voluntarios se promueve que existan
demostraciones afectivas entre colaboradores.

3 El Programa de Voluntarios se caracteriza por promover valores en

cada uno de los colaboradores.
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El Programa de Voluntarios se caracteriza por la vigilancia frecuente

9
de la buena salud de los colaboradores.

10 El Programa de Voluntarios se preocupa por la existencia de un
entorno fisico adecuado para poder colaborar.

RECOMPENSA DE LAS PERSONAS

1 En el Programa de Voluntarios existe una politica de trabajo que
impulsa el recompensar a los colaboradores.

12 En el Programa de Voluntarios se sabe reconocer la labor destacada
de los colaboradores.

13 En el Programa de Voluntarios se brinda servicios de asesoria legal a
los colaboradores.

14 En el Programa de Voluntarios se prioriza la retroalimentacion
respecto a la labor desarrollada.

15 Los directivos del Programa de Voluntarios reconocen personalmente

el esfuerzo de los colaboradores.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO “COMPROMISO ORGANIZACIONAL”

Estimado colaborador del Programa Voluntarios Telefénica del Peru S.A.A., el presente
instrumento busca medir su nivel de percepcion sobre el compromiso organizacional
existente; los resultados a obtener son solamente académicos; por ello se le pide que
conteste con sinceridad y marque con una X la opcion que refleja su opinion.

1 = Muy en desacuerdo / nunca; 2 = En desacuerdo / casi hunca; 3 = Indiferente / a veces;
4 = De acuerdo / Casi siempre; 5 = Muy de acuerdo / siempre

Edad:
Sexo: a) Masculino  b) Femenino

Condicion: a) Trabajador b) Cesante

N° ENUNCIADOS 1 2 3 4
COMPROMISO AFECTIVO

1 El seguir colaborando en el Programa de Voluntarios durante mucho tiempo
méas me pone feliz.

) Los problemas existentes en el Programa de Voluntarios lo siento como
mios.

3 | Considero que pertenezco al Programa de Voluntarios.

4 | Existe un aspecto sentimental fuerte con el Programa de Voluntarios.

5 | El Programa de Voluntarios personalmente tiene mucho significado para mi.

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

6 El forma parte del Programa de Voluntarios es una cuestién de deseo y de
necesidad.

7 | Reconozco que seria muy duro dejar el Programa de Voluntarios.

8 Si dejara el Programa de Voluntarios, mi vida se veria afectada de forma
significativa.

9 Considero que existen otras opciones laborales, pero ellas no superan el
formar parte del Programa de Voluntarios.

10 | Considero que he dado mucho de mi al Programa de Voluntarios.

COMPROMISO NORMATIVO
11 | Reconozco que comparto los valores que impulsa el Programa de
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Voluntarios.

12

Reconozco que comparto los principios que impulsa el Programa de
Voluntarios.

13

Dejar el Programa de Voluntarios ahora no es lo adecuado.

14

Si dejara el Programa de Voluntarios me sentiria culpable.

15

El Programa de Voluntarios merece toda mi lealtad.

16

Me agrada mucho formar parte del Programa de Voluntarios.

GRACIAS POR SU COLABORACION




ANEXO 3: VALIDACION DE INSTRUMENTO

; UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Valldacion por expertos
Codificacién Version Vigencia - Paginas
CEIN fve - 001 @ 2018 2

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1, Apsiicios y nombres
1.2 Grado Académico.

1.3 Profesion: .

14 MMM
1.5. Cargo que desempans .....5. 5!

1.8 Denominacidn del

) & 70

_AAIS Er fete]

<(rfrvrn>.l Joge. Coax
/’L(ﬂ A DLk, Pt lod -.‘:.ffa}r.

<ot

Instrumento:
GFESTION DEC TTDBLEANTO L of 720055

............................................................................................................

Xonpfs?/mzz& A i, E 4 4'7-«ﬁ€l,u e

%JJ-_.-?!{Z*M

...............................................................................................................

1.7. Autor del instrumenta; , G“’"— LS

SE (%{//

1.8 Programa de postgrado:. 2""79/2" .Pt? f
.  VALIDACION
e
INDICADORES DE CRITERIOS g
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
L CLARIDAD Estén  formulados con  lengusje
mpﬁowﬁcﬂhmwm <
L OMETIVIDAD Estin  expresados  on  conductas
observables, medibles o
3. CONSISTENCIA | Existe una orgsnizacsdn logica en los
conlenidos y relacién coa la teorla }
4. COHERENCIA Exinte relacion de |os contenidos con los
indicadores de ke variable @
5. PERTINENCIA | Las categorins de rospuestas y sus
valores son apropiados w0
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
ftema prescatados oo el instrumento ¥
SUMATORIA PARCIAL ~ 25
SUMATORIA TOTAL
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacidn
ﬂ'«ma\ultda\gw
Codlficacién Version Vigencla Pigan
Cenpwonn | o s o 1

M. RESULTADOS DE LA VALIDACION

31, Valorackn botal cuanttatve: 29

32 Opinidn  FAVORABLE X DEBEMEJORAR
NO FAVORABLE

33, Observaciones:

Taa, 19 Diciomrach Z019

vy
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S

Formato de Validacién por expertos
Codficacidn Verswn Vigencia Péginas
| CEN fvo 000 L] L] -

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1, Apelidos y nombres wﬁs@wmmﬂ,&w&u/ n

1.2. Grado Acsdémico. ... ;Ti./ :.’»7‘.(/"72." .

1,4, Insiitucion donde laborn: Z,g&'z/m'fjf j}’»"ﬁ'(‘ pro A, )’;f}?%)u—c

1.5. Cargo que desampelia Po0 T N6 Aor e Eswq/q.( :’qr%:.p;/‘l[)},‘
1.6 Denominacion del Instrumento.

...............................................................................................................

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

1.7, Askor del atrmenko: ., = AR 403 JIBR BIER  LGIATE s
1,8 Programa 08 pOsigredos.............. ot LA R, . 1Y, DD ST RS e DA

I VALIDACION 1

pmcpouenr | cmmuos (g8 |1 1818

INSTRUMENTO | Sobre los ftems del instrumento

1. CLARIDAD Estin  formulados  com  lenguaje
spropiado que ficilita su comprension

2. OBJETIVIDAD | Estan  expressdos o0 conductus
observables, medibles \e

3, CONSISTENCIA | Existe una onganimcién logca en los
contenidos y refacion coa In teorla i

4. COHERENCIA | Existe relacida de Jos contensdon con 104
indicadores de la varinble

S PERTINENCIA | Lss categorias d0 respuestas y sud
valores son aprogiados W

6. SUFICIENCIA Son saficientes la cantidad y calided de
ltems presentados en el instrumento V

SUMATORIA PARCIAL g |25
SUMATORIA TOTAL K- 9




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ tscuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expartos
Codficacién Version Vigencia Paginm
CEIN fve - 001 _ 0 15 17

M. RESULTADOS DE LA VALIDACION
31, Valoracdn otsl cuantiatve: 2
32 Oplnién:  FAVORABLE X DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE
33  Observadones:
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' UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

@ Escuela de Postrado
Contro de Investigacidn

Formato de Validacién por expertos

[ Codifcacion Varsion Vigencia Paginas
e RN N0 001 — 28 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES: ’
1.z.omaAe=amba. 1**1-6 PR &

1.3 Profoskn; ... L0 grme SR Lamnasial ...

1.4, Institucion donde labors: fg.w'f.ﬂ-s' I eSS RIS PSS CN AL e PO 14
1.5, Cargo quo tesempedia..... L5500 . fe [ng rede

16 del Instrumento:
el Sn e e ie de Ty Win da | 7 ley "b./".".'"."' I

....................................................................

.................................................................................................................

1.7. Actordel hobment _ Coz. [a8 AgcSarte Santa
1.8 Programa de posigrado:...... | IV T T LY 1

rrmms|  omme )y |} ] ()l

L CLARIDAD Etln formulados con  lemguaje
spropiado que facilsta 1 comprension b4

2 OBJETIVIDAD Estén  expresades en  comductas
observables, medibles

x

3, CONSISTENCIA | Existe una organizacion ldgica en los
contenidos y relacidn con ln tearka Y

4. COHERENCIA Exste relacidn de los contenidos con los
indicadines de la variable

S PERTINENCIA | L cstegorias de rospuosias y sus
valores so0 apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficicates la cantided y calidad de
ftems presentados en el indtrumento

Elx [X [»

SUMATORIA PARCIAL Y

SUMATORIA TOTAL 29




@ UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacidn por expertos
Codificacion Vorskén Vigencia Piginas
CEN v - 001 00 015 02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

31 Valoracién ol cusnttatve: _ ) /-

32 Opnidn:  FAVORABLE X DEBEMEJORAR
NO FAVORABLE

33 Observaciones:

A / 0,‘(1“.(71'! /4?{?

T.cn.l
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) UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacidn por expertos
Codheacion Versién Vigeada Pignm
CEN fve - 001 0 _ 0

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:

11 wymu ?‘ .- .H“**" Fbrens f’“”‘ .

1.2 Grado Académice. =8 n-u«—fw"
13 Profesion: ... i ¢t . rw AT T AR SR
1.4. Institucin donde ST aE SRRV ARSI

1.5. Cargo Qe B0eempena....... L1 e ;’.,(AJ.

16 Duvmadhwumm

........ W e Romord I L .t’.‘:,'.?.?‘.?:’.’..‘.‘.’...?..£‘::.’.(.*..‘.:.-:‘..*.f—..’......................

s rpalss ST bs SO o pernvssaars g ey
u.mum (* o ARA. K e
1.8 Programa 08 pOsI0C.....4. 84,2 ~-'~£a§ W R T
Il.  VALIDACION
P | cummus Pl
los itemy del instrumento 5 3 3 7

1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje

spropiado que facllitn su compeension X
2. OBJETIVIDAD | Estin  expeesados  en  conductas

observables, medibles x
3. CONSISTENCIA | Existe uns organizacka Mgica cn los

comtenidos y relacidn con la teoria X
4. COIIERENCIA | Existe relscidn de los contenidos cod 108

indicadores de Ia varisble >(
S.PERTINENCIA | Las categorias de respuestas y sus

valares son apropiados Y
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de

ltems presentados ea ¢f instrumento ' 4

SUMATORIA PARCIAL g |af
SUMATORIA TOTAL 2-9
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacidn
Formato de Validaclon por expertos
Codifcackdn Versitn Vigencla Pigiras
| CEIN Ivg - CO1 00 2015 02

M. RESULTADOS DE LA VALIDACION

31, Velorscktn totsl cusnitatve: _ 30 /<

32 Opnisn.  FAVORABLE X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

33 Observacknes:

Tion, /9 [HueSue [2°7%
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I DATOS GENERALES: / . :
1.2. Grado R, A, (0T 403 TS

1.3 Profesion: .. 241, 6% ABH wiSTaaevoar 7 T T
1.4, Insfiltucicn dande laborm; 47 ertirind igly B3 THELA

1.6 Denominacitn del Instrumento:
U CI7romnlald = CrIrion’ Jif TaeH T Hanan'o

...............................................................................................................

1.8 Programa de posigrade:. 90w 2 e Jus 4l Hodte s JASEIOA T

Il VALIDACION 1

INDICADORES DE CRITERIOS
EVALUACION DEL i i

INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento

| Malo

1. CLARIDAD Estle  formmiados con  kenguge
spropeado que facilita su comprensido 7

2. OBJETIVIDAD | Estin  cxpresados en  conductm
observables, medibles -

3, CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en Jow
caontenidos y relacin con la teorln o

"4 COHERENCIA | Fxiste relacion de los contenidos con lo
indicadores de la varablc ”
SPERTINENCIA | Las cotegorias de respuestas y s
valores 100 apropiados ”~

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y cabidad de
feems presentados en el instramento

SUMATORIA PARCIAL
SUMATORIA TOTAL

Sk




Centro de Investigacién
Formato de Validacidn por expertos
Codeacion Versin Pagnms
|_conte® © i 2
M. RESULTADOS DE LA VALIDACION
31, Valoracidn lotsl cusntitativa: _ ~3&7

32

33.

Opinion:  FAVORABLE __ X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE
Observaciones.
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Versién Vigancia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1. Apefidos y nombres del informante (Experto): ..
1.2. Grado Académico. ... =248 % < N AR
1.4, Institucion donde labora: .. /44 €720 Doy | et B, W i
1.5. Cargo que desempedia . ble 75n_ Eritaed Vo Exacrie i STl

1.6 Denorminacién del Instrumento: ) i
G HgeaRe o EOm o) OREqMIMOIAL T o

&
INDICADORES DE CRITERIOS olo |3
EVALUACION DEL $3 8 |8 § ) §
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 7 3 3 3 3
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su compreasitn “
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conduclas /7

observables, medibles

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacibn con la teorla 7

4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
mdicadores de la variable

5. PERTINENCIA Las categorias de respucstas y  sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
[tems presentados en ¢l instramento

7
SUMATORIA PARCIAL 3.0
SUMATORIA TOTAL 25
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ANEXO 4: CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO

CUESTIONARIO “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

Estadisticas de fiabilidad

121

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,942 15
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se
ha suprimido

elemento se ha
suprimido

de elementos
corregida

elemento se ha
suprimido

El Programa de Voluntarios se 57,34
caracteriza por impulsar la

capacitacién frecuente a sus

colaboradores.

El Programa de Voluntarios se 57,15
caracteriza por promover la

creatividad de sus colaboradores.

Los colaboradores del Programa de 57,16
Voluntarios tienen claridad del

alineamiento estratégico de la

organizacion (visién, mision,

objetivos).

Los colaboradores del Programa de 57,31
Voluntarios son evaluados con la

finalidad de motivarlos al ubicar los

aspectos de mejora personal.

En el Programa de Voluntarios se 57,06
promueve frecuentemente la

formacién de equipos de trabajo.

En el Programa de Voluntarios se 57,30
desarrollan actividades con

frecuencia para promover las

buenas relaciones entre

colaboradores.

95,078

97,167

96,573

93,750

96,507

92,513

0,697

0,589

0,691

0,718

0,667

0,781

0,938

0,940

0,938

0,937

0,939

0,936



En el Programa de Voluntarios se
promueve que existan
demostraciones afectivas entre
colaboradores.

El Programa de Voluntarios se
caracteriza por promover valores en
cada uno de los colaboradores.

El Programa de Voluntarios se
caracteriza por la vigilancia
frecuente de la buena salud de los
colaboradores.

El Programa de Voluntarios se
preocupa por la existencia de un
entorno fisico adecuado para poder
colaborar.

En el Programa de Voluntarios
existe una politica de trabajo que
impulsa el recompensar a los
colaboradores.

En el Programa de Voluntarios se
sabe reconocer la labor destacada de
los colaboradores.

En el Programa de Voluntarios se
brinda servicios de asesoria legal a
los colaboradores.

En el Programa de Voluntarios se
prioriza la retroalimentacion
respecto a la labor desarrollada.
Los directivos del Programa de
Voluntarios reconocen
personalmente el esfuerzo de los
colaboradores.

57,26

57,15

57,32

57,22

57,64

57,21

57,71

57,33

57,17

92,929

93,233

93,062

95,327

93,232

93,037

94,266

92,350

93,893

0,786

0,740

0,712

0,653

0,644

0,771

0,566

0,766

0,742
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0,936

0,937

0,937

0,939

0,939

0,936

0,942

0,936

0,937
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CUESTIONARIO “COMPROMISO ORGANIZACIONAL”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,933 16
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Correlacion Alfa de

escala si el escala si el total de Cronbach si el

elemento se elemento se elementos elemento se

ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
El seguir colaborando en el 62,22 96,859 0,636 0,930
Programa de Voluntarios
durante mucho tiempo mas me
pone feliz.
Los problemas existentes en el 62,33 96,608 0,645 0,930
Programa de Voluntarios lo
siento como mios.
Considero que pertenezco al 62,37 95,807 0,605 0,931
Programa de Voluntarios.
Existe un aspecto sentimental 62,26 93,387 0,730 0,927
fuerte con el Programa de
Voluntarios.
El Programa de Voluntarios 62,24 93,988 0,752 0,927
personalmente tiene mucho
significado para mi.
El forma parte del Programa de 62,38 94,148 0,710 0,928
Voluntarios es una cuestion de
deseo y de necesidad.
Reconozco que seria muy duro 62,43 94,078 0,715 0,928
dejar el Programa de
Voluntarios.
Si dejara el Programa de 62,85 93,464 0,608 0,931

Voluntarios, mi vida se veria
afectada de forma significativa.



Considero que existen otras
opciones laborales, pero ellas
no superan el formar parte del
Programa de Voluntarios.
Considero que he dado mucho
de mi al Programa de
Voluntarios.

Reconozco que comparto los
valores que impulsa el
Programa de Voluntarios.
Reconozco que comparto los
principios que impulsa el
Programa de Voluntarios.
Dejar el Programa de
Voluntarios ahora no es lo
adecuado.

Si dejara el Programa de
Voluntarios me sentiria
culpable.

El Programa de Voluntarios
merece toda mi lealtad.

Me agrada mucho formar parte
del Programa de Voluntarios.
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ANEXO 5: CARTA DE AUTORIZACION

“Jelefonica

Lima, 06 de noviembre del 2019

Sefior

Hugo Calizaya Calizaya

Director de la Escuela de Post Grado
Universidad Privada de Tacna

Presente. -

Estimado Sefor Calizaya:

Me dirijo a usted para expresarle nuestro cordial saludo y a la vez presentarle a Fundacién Telefénica del
Perq, institucion sin fines de lucro que, desde hace 20 afios, mantiene el comprorniso de participar
activamente en la construccion de una sociedad mas inclusiva, desarrollando programas sociales y
culturales.

Enese sentido el Programa de Empleabilidad e innovacién Educativa “Conecta Empleo", liderado por
mi persona, otorgara todas las facilidades para que el Sr. Carios Gustavo Marquez Quinto con DNI
00474183 desarrolle el Curso de Taller de Investigacion con la investigacion del Proyecto “Gestién del
Talento Humano sobre el Compromiso Organizacional percibida por los colaboradores del
Programa de Telefénica del Perdi S.A.A." en la ciudad de Tacna.

Sin otro particular y agradeciendo de antemano la atencién brindada a la presente, hago propicia 2
opurtunidad para reiterarle los sentimientos de mi especial consideracion y deferente estima.

Atentamente,

Leyla Perea Guerrero

Jjefe del Programa de Empleabilidad

e Innovacidn Educativa “Conecta Empleo”
Fundacion Telefonica

"

Fundacién Telefonica del Perd, Av. Arequipa 1155 - Lima 1 - Per(




