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Resumen

El presente estudio es un analisis descriptivo, sobre los factores motivacionales que se generan
en los miembros de la comunidad virtual Tendencias en Recursos Humanos Bolivia TRHB, por
pertenecer y permanecer en ella, donde con el paso del tiempo y el valor de la misma, los
gestores desarrollan un sentido de compromiso bidireccional (Propio y con la comunidad). De
esta forma la comunidad va creciendo y formando gestores en RRHH mas competentes,
humanos y expertos en su &rea, lo que con el paso del tiempo debera promover también el
crecimiento de las organizaciones y empresas en el pais.

Razon por la cual dicho estudio es de mayor relevancia social, debido a que no se habia realizado
previamente un estudio similar, en un ambito tecnoldgico en Bolivia, demostrando con ello que
la psicologia laboral también es desarrollada, gracias a la tecnologia y vanguardia de sus
profesionales.

El estudio llega a la conclusién de que los gestores en recursos humanos de Bolivia se sienten
motivados por adaptar esta tecnologia y favorecerse de ella, pero ain no estan bien interiorizados
en las formas de trabajar en este tipo de comunidades virtuales de préactica, donde prima el
manejo adecuado de datos e informacion, la colaboracion y resolucién de problemas gracias al
conocimiento tacito de sus miembros. Puntos principales en el estudio del compromiso en
sociedades red, que serviran de directrices para investigaciones futuras. Gracias a esta
investigacion se da los lineamientos basicos para que cualquier tipo de comunidades virtuales en
Bolivia, pueda incentivar el trabajo conjunto de sus miembros, al conocer que factores

motivacionales genera compromiso con una comunidad virtual.

Palabras clave: Motivacién, Comunidades virtuales de practica, Compromiso y Psicologia

laboral, Recursos Humanos.
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INTRODUCCION

La dinamica de las relaciones interpersonales en las Gltimas décadas ha sufrido sustanciales
transformaciones, el desarrollo tecnolégico permite acceder a la informacion y comunicacion de
modos diferentes a los convencionales, lo cual supone una nueva forma de situarse a las personas
ante la realidad. Si hasta hace pocos afos, para poder pertenecer a un determinado grupo debian
tener un lugar fisico donde reunirse y compartir (desde un café hasta tertulias de politica y
filosofia), en la actualidad, gracias a la tecnologia que se tiene a mano, solo hace falta un
teléfono celular para estar conectado con personas de diferentes paises, culturas y religiones, y

crear espacios para interrelacionarse.

La construccion y practica de estas nuevas formas de comunicacion e interrelacion resultan
interesantes para la presente investigacion, en la perspectiva de poder establecer los elementos
fundamentales para que un grupo pueda constituirse e interactle todos los dias, como es el caso
de la comunidad virtual Tendencias en Recursos Humanos Bolivia — TRHB, creada en la gestion
2016, con el proposito de “brindar un espacio donde los apasionados del area del talento humano
puedan compartir, difundir y desarrollar nuevos conocimientos, asi como generar relaciones
sociales entre los miembros de esta comunidad” (TRHB, 2016). El rasgo que caracteriza a esta
comunidad es que el 95% de las relaciones es a través de la internet, interactuando cuando asi lo

requiera un miembro, o cuando se presenta una consulta en el tema laboral.

Esta comunidad ha llegado a revolucionar la manera de pensar, actuar y de aprehender de sus
miembros que dia a dia superan las barreras de tiempo y espacio al conectarse en la busqueda de
respuestas a sus necesidades y expectativas, ademas de compartir conocimientos especificos y
oportunidades de trabajo, cuenta también, con una cartera de contactos dentro del area de

recursos humanos y afines.



La comunidad virtual Tendencias en Recursos Humanos Bolivia va creciendo y adicionando
miembros que se interrelacionan al compartir informacion sobre recursos humanos u otros temas

que son de interés comun.

Tomando en cuenta estos indicadores, la presente investigacion busca determinar las
motivaciones que generan el compromiso de los gestores en Recursos Humanos con la

comunidad Tendencias en Recursos Humanos Bolivia (TRHB).

Los datos obtenidos de esta investigacion, permitiran visualizar nuevas alternativas
motivacionales, que fortalezcan la existencia de estos grupos a fin de que capten el interés de sus

miembros y los impulse a compartir conocimientos en un espacio virtual.

Metodoldgicamente, esta investigacion es cuali-cuantitativa, con tipo de estudio descriptivo y
con disefio no experimental, cuya poblacion estd integrada por 30 miembros de la comunidad
virtual tendencias en recursos humanos Bolivia TRHB, entre ellos administradores, expertos y

gestores, quienes mediante el muestro no probabilistico accedieron a formar parte del estudio.

Este estudio esta integrado a su vez por cinco capitulos. El primer capitulo; da directrices de la
investigacion en cuanto al planteamiento del problema, objetivo general, especificos y la
justificacion.

El segundo capitulo; refiere el marco tedrico el cual preside la investigacion, enfatizando los

elementos sobre: motivacion, comunidades virtuales de préactica, psicologia organizacional,

recursos humanos y compromiso.

En el tercer capitulo; se da a conocer el marco metodoldgico, donde integran el tipo de estudio,

variables, operacionalizacion de las mismas, poblacion de estudio, muestro de la poblacion,



técnicas e instrumentos y por altimo el procedimiento utilizado en el desarrollo de la

investigacion.

El cuarto capitulo; da a conocer los resultados y la interpretacion de los mismos sobre: factores
motivacionales y nivel de compromiso que se dan en los gestores que pertenecen a la comunidad

virtual tendencias en recursos humanos Bolivia TRHB.

Y por ultimo en el quinto capitulo; se crean conclusiones en bases al desarrollo de la presente

investigacion, que dan paso a las recomendaciones futuras para el estudio de casos similares.



CAPITULO PRIMERO

PROBLEMA Y OBJETIVOS DE INVESTIGACION

1.1. AREA PROBLEMATICA
Una comunidad por definicion es “un grupo de personas que comparte un mismo fin y
voluntariamente se asocian para conseguirlo” (Gallego Velazquez, 2015); Tendencias en
Recursos Humanos Bolivia es una comunidad virtual que en los fundamentos de su creacion
busca generar un nexo entre sus miembros: gestores, investigadores y profesionales relacionados
con la gestion del talento que estén dispuestos a promover el desarrollo humano en un marco de
intercambio de conocimientos, informacion y difusion de las acciones que se desarrollan dia a

dia en el &mbito nacional y mundial (TRHB, 2016).

La presente investigacion busca determinar como los miembros que pertenecen a TRHB se
motivan a conseguir, mediante una interrelacion colaborativa, la informacion que necesitan para
superar dudas, ya que el area de recursos humanos trabaja con personas que constantemente
dependen de tener a la mano informacién actualizada sobre temas legales, administrativos,
psicoldgicos, financieros, etc., lo que implica estar asesorados de otras disciplinas que
desempefian funciones que influyen en los procesos de desarrollo en una empresa u organizacion

en general.

En la actualidad, la motivacion entendida como un mecanismo que influye en la conducta
humana y guia hacia la consecucion de metas u objetivos, es clave en todos los aspectos de la
vida, mas aun en los procesos cognitivos; en las relaciones sociales, permite que se genere

grupos afines y crecer en la busqueda de un fin determinado. En resumen, la motivacion dirige el
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comportamiento humano, es la fuerza que activa y dirige el comportamiento. Investigaciones
actuales refieren que la motivacion interna, busca las mejores condiciones para una motivacion
externa que conduce a forjar mayores lazos afecticos, normativos y de continuidad, en sus vidas
y en su desarrollo profesional. Para trabajar estas caracteristicas, los miembros de esta
comunidad necesitan identificar las bases que los lleva a adquirir y trasmitir conocimientos en
esta &rea; siendo para la investigacion una importante herramienta para conocer la valoracion que
sus integrantes dan a estos motivantes para incrementar su compromiso, asi la comunidad podra

continuar expandiendo, fomentando y mejorando la informacion en el grupo.

Consecuentemente, al ser TRHB la primera comunidad virtual que se enfoca especificamente en
el progreso comunitario de profesionales en el area de recursos humanos, es natural que adolezca
de los problemas propios de una comunidad virtual emergente. Estudios como el presente caso,
constituiran un marco referencial que coadyuven en dar respuesta a las expectativas y
necesidades que pudieran presentarse y sea un aporte en la gestion de RRHH trascendental, para
que las siguientes generaciones que busquen integrarse a esta comunidad, puedan interactuar mas

y mejor en grupos virtuales o comunidades virtuales que se vayan a crear.

1.2. PROBLEMA DE INVESTIGACION
En Bolivia no existen estudios sobre el aporte de las comunidades virtuales que se
desarrollan con similares propdsitos, menos adn investigaciones que den a conocer qué motiva a
los integrantes de una comunidad a identificarse con ella, que pueda comprometerlos a su
pertenencia. Comprender estas inquietudes motivo a realizar la investigacion, respecto a la
creacion de nuevos espacios virtuales y las motivaciones que inducen a sus miembros

permanecer en ellas.



La comunidad virtual TRHB cuenta con al menos 180 miembros, mediante la presente
investigacion se determiné qué factores motivacionales tanto, internos como externos, influyen

en sus miembros.

En ese sentido, para el analisis y sentar las bases de los factores motivacionales, se planted la

siguiente pregunta de investigacion.

1.2.1 PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Qué factores motivan a los gestores de RRHH a comprometerse con la comunidad

Virtual tendencias en Recursos Humanos Bolivia?

1.3. OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL
Describir los factores motivacionales y el nivel de compromiso, en los gestores de recursos

humanos de la comunidad virtual Tendencias en Recursos Humanos Bolivia.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar los factores motivantes en los gestores de recursos humanos para pertenecer a

la comunidad virtual TRHB.

e Determinar los motivantes que incentivan a la mayor participacion de los gestores, en la
comunidad virtual TRHB.
e Identificar los indicadores de compromiso de los gestores en recursos humanos con la

comunidad virtual TRHB.



e Definir el grado de compromiso, alcanzado por los gestores en recursos humanos con la

comunidad virtual TRHB.

1.4.  JUSTIFICACION

Las comunidades virtuales surgen como un nuevo espacio para el desarrollo humano en
un marco de intercambio de conocimientos y difusién de informacion entre sus miembros,
rompiendo las barreras de espacio y tiempo, su éxito esta en funcidén a la interactividad y
afectividad entre sus miembros que las componen. En el articulo titulado Comunidades virtuales
como conductoras del aprendizaje permanente, del Instituto Internacional de la UNESCO para la
Educacion Superior en América Latina y el Caribe (IESALC), José Silvia refiere que las
comunidades virtuales son redes dinamicas para la interaccion y conductoras del aprendizaje

mediante la potenciacidn de sus miembros como gerentes del conocimiento.

En la actualidad, la educacion permanente es una prioridad tanto de las instituciones de
educacion superior como de las empresas y un medio para adquirir mayor calidad y relevancia
(Jose, 1998); gracias a las nuevas tecnologias, el abanico de posibilidades y oportunidades son
diversas, en la perspectiva de dar respuesta a las necesidades y desafios de la sociedad en general

Yy, grupos virtuales, en particular.

Estudios realizados sobre el tema refieren que la mayor interaccién entre grupos virtuales y sus
miembros es compartir conocimientos e informacion. Esta dindmica promueve el desarrollo
intelectual y profesional de sus integrantes, en ambientes colaborativos van creando redes

sociales que generan mayores conocimientos en diversos campos como la educacion y laborales.

Asimismo, estas comunidades aportan espacios humanos, de facil interaccion, la persona que

acude puede nutrirse de informacion, relaciones profesionales, capacitaciones multidisciplinares



y asesoramientos especificos. Esta dinamica es un eje para los miembros de estas comunidades,
en virtud, a que el conocimiento, mediante el manejo apropiado de la informacion, es uno de los
mayores motivos de interés de los profesionales; compartir experiencias, praxis y formas de
resoluciones de problemas ya vividos, incrementa su formacion integral, generando un
compromiso, tanto afectivo como permanencia y pertenencia a la comunidad y, como

consecuencia, relaciones sociales de calidad.

Por estos valores, se espera que, esta investigacion sea un aporte importante por su relevancia
social, para el avance profesional en RRHH u otras areas de trabajo que quieran ampliar sus
métodos para adquirir y compartir informacién de vanguardia, que generara un cambio
exponencial en la psicologia social y organizacional en Bolivia, ya que se hablara de una

tendencia global, mediante el manejo apropiado de la tecnologia e informacién.

Se espera también que los factores motivacionales identificados como generadores de
compromiso, sean aplicados a otras comunidades virtuales, que forjen mejores espacios para el

desarrollo y aprendizaje de los profesionales en las diferentes areas.



CAPITULO SEGUNDO

MARCO TEORICO

2.1. CRITERIO EPISTEMOLOGICO

En este capitulo se presenta el soporte tedrico en el que se apoya la investigacion. En él
se abordan las publicaciones sobre teorias de motivacién, comunidades de practica,
comunidades de préactica virtuales para un ambito laboral como recursos humanos en las
organizaciones, cuyo interés comun es: aprender gracias al conocimiento tacito que comparten
los miembros de la comunidad motivados por colaborar con experiencias y conocimientos
sobre temas en consultas; nivel de compromiso que estos procesos generan en la comunidad,
resultando de su correlacion un marcado desarrollo profesional. Finaliza con una descripcion
de la comunidad virtual tendencias en recursos humanos TRHB, en el que se basa esta

investigacion.

El paradigma humanista enfatiza en la significacion, el valor y la dignidad de las personas para
potenciar su actividad, libertad y autonomia. Gracias a que retoma concepciones del
existencialismo, donde la personalidad se forma a través de las elecciones propias del hombre
como un agente electivo, y la fenomenologia, que enfatiza el papel que juega la consciencia
humana sobre su realidad experiencial desde una percepcion interna o externa, siendo todas

ellas acontecimientos subjetivos.

Por su parte el psicologo estadounidense Abraham Maslow define la relacion terapéutica como
un vinculo de motivacion hacia el aprendizaje y el cambio que surge a partir de una tendencia

hacia la autorrealizacion (Maslow, 1943). La relacion terapéutica de Maslow es una



profundizaciéon de su modelo de motivacion humana ilustrada en lo que se conoce como la
piramide de Maslow. Por otro lado, el aprendizaje significativo es definido en la teoria
psicoterapeutica del psicologo Carl Rogers en 1961, donde afirma que la participacion es el
método maés eficaz de aprendizaje, por lo tanto, se debe considerar el contexto social del
individuo. Las técnicas y métodos de ensefianza deben basarse en la construccion de
problemas percibidos como reales, la proporcion de recursos diferenciales, experiencias de
grupo. Los cuales deben asumir el control sobre los servicios, a través del fomento de grupos

colaborativos (Rogers, 1961).

Algunos autores provenientes del cognitivismo hacen girar ahora sus discursos entorno a los
aspectos culturales e interactivos, aduciendo que “la realidad es aprendida mediante la
manipulacion de herramientas linguisticas y tecnoldgicas creadas y disefiadas por la cultura”
(Bruner, 1997). Este mismo autor establece que los conceptos no son un ente cerrado,
comparandolos con “cuerdas con diferentes fibras enlazadas que les van dando consistencia

y que consolidan sus significados en la interaccion”.

La idea de que la inteligencia no reside en una sola persona, sino que esta distribuida en la
sociedad (Hutchins, 1995), refuerza las teorias que sefialan a la necesidad del establecimiento
de entornos comunicativos para el aprendizaje, ya que éste tiene sentido solamente en la
interaccion entre los individuos de una sociedad que intercambian, mediante un proceso
dialégico, conocimientos y experiencias. No obstante, la relacion entre el individuo y la
cultura es bidireccional, pudiendo también el sujeto influir en la cultura en la que se
desenvuelve. A este hecho se refiere Engestrom (1987) como “aprendizaje expansivo”, en el

que el individuo transforma o cambia la cultura en la que interactda.
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Lave y Wenger (1991), por su parte, hablan de las “comunidades de practica” como grupos de
individuos que comparten intereses comunes, experiencias y conocimientos en una parcela

del saber, dentro de una estructura comunicativa y de interaccion.

En esta sociedad de la tecnologia no tendria sentido permanecer ajenos a las posibilidades que
los avances informaticos ofrecen para la construccion de entornos comunicativos para el
aprendizaje. Como sefialan Engle y Onrubia (2013), se ha producido una derivacién de los
estudios acerca del proceso mental individual hacia las interacciones que se producen entre los
diferentes individuos que forman parte de un grupo social o cultural. De acuerdo con el
paradigma que establece que el conocimiento se comparte entre individuos que
experimentan, desde diferentes perspectivas, una situacion concreta, Gunawardena (1997)

proponen cuatro fases en el proceso de construccion del conocimiento:

Procesos en los que se compara y comparte la informacién

- Laexploracion de las contradicciones entre los conceptos y las ideas

- La negociacion de significados y la construccion de nuevos conocimientos

- Modificacion de las construcciones obtenidas

- Laaplicacion de los nuevos conocimientos construidos

Por su parte, Garrison (2001) establecen otras cuatro fases:

- ldentificacion

- Exploracion

- Integracion
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- Resolucién

Estas dos concepciones tedricas humanista y cognitivista, dan los lineamientos a la investigacion
gracias a sus caracteristicas metodologicas, para el estudio del aprendizaje colaborativo y la
motivacion que ésta produce para un inclusivo compromiso en una comunidad virtual como es

Tendencias en Recursos Humanos TRHB.

2.2. MOTIVACION
La motivacion es uno de los aspectos psicoldgicos que se relaciona mas estrechamente con el
desarrollo del ser humano. La motivacion no se caracteriza por un rasgo personal, sino por la
interaccion de las personas con la situacién, por ello varia de una persona a otra y en una misma
persona puede variar en diferentes momentos y situaciones. Gonzales afirma que es un proceso
interno y propio de cada persona, refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el
mundo ya que también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion de
conductas hacia un propoésito u objetivo y meta que él considera necesario y deseable (Gonzales

Serra, 2008).

Para la presente investigacién, como se menciond anteriormente, se explican las siguientes

teorias:

2.2.1 TEORIA DE LA MOTIVACION “JERARQUIA DE MASLOW?”

Abraham M. (Maslow, 1943), para explicar la motivacion toma los términos de un estado
particular del individuo, “‘el estado de desequilibrio o falta de balanceo” segtin el modo de definir
a la persona motivada. Cuando la persona busca corregir un desequilibrio busca también
satisfacerla. En ese sentido se puede hablar de un “ciclo de motivacion” proceso que se compone

de tres aspectos:
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- Necesidad o motivo: un estado de desequilibrio fisiologico o psicolégico.
- Respuesta de conducta motivada: una accion dirigida hacia la satisfaccion de ese
desequilibrio.
- Meta: lo que se debe obtener para reducir el desequilibrio, el objeto de la conducta
motivada.
Maslow presenta una formula sencilla de concebir las necesidades de una persona, la pirdmide de
las Jerarquias de Necesidades; las ordena jerarquicamente desde los niveles mas bajos y mas

béasicos de supervivencia, hasta las de los niveles més altos de realizacion personal.

Maslow indica que la necesidad inferior insatisfecha se volvia preponderante, primaria o central
de la persona, un ejemplo es el de la madre jefe de hogar que se acaba de quedar sin trabajo, su
necesidad preponderante es conseguir alimento para ella y su familia, las necesidades

fisiolOgicas insatisfechas se constituyen en la motivacion principal de su conducta.
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¢ Creatividad, Vision Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc.

Necesidad de ¢ Auto-reconocimiento, Confianza,
Reconocimiento Y Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc.

* Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Sociales, Pertenencia
a algun colectivo.

Necesidad de Afiliacién
o Pertenencia

N dades de * Seguridad Fisica, Empleo,
Familiar, Recursos, Proteccion,
Moral, etc.

Necesidades Basicas y * Necesidades basicas:
N e Respirar, Alimento,
FlSIOloglcaS . Descanso, Salud...

Figura 1 PIRAMIDE DE LAS JERARQUIAS DE NECESIDADES

Fuente: Elaboracion Propia

La teoria de Maslow consigue adecuarse al propdsito de esta investigacion, en el sentido que los
miembros de esta comunidad se incorporan a ella con el deseo de alcanzar una meta en comun,
por ejemplo: acrecentar sus conocimientos en un tema especifico a través de la colaboracion de

SuUS pares.

En efecto existird una variabilidad en la importancia que determinado nivel de profesionalidad
dara a cada una de las necesidades, como se menciona en el Cuaderno de investigacion sobre
Motivacion laboral de la doctora Maria Lily Maric, los profesionales que asumen cargos como
gerentes en las empresas a las que pertenecen, demuestra que esta necesidad de seguridad, por
ejemplo, tiene poca repercusion, gracias al alto nivel de educacién que tiene los gestores. Lo que

no pasa con los profesionales que ejercen menos tiempo cargos técnicos de Recursos Humanos,
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ya que ellos buscan asegurar sus puestos de trabajo gracias a la informacion de experiencias

similares resueltas por los profesionales mas expertos.

Lo que no pasa de la misma forma con la necesidad de afiliacion, debido a que en una
comunidad todos buscan pertenecer y ser reconocidos en ella, pudiendo demostrarse la
importancia de esta necesidad en los estudios mencionados de la doctora Maria Lily Maric, la
“afiliacion” tiene el valor mas alto en dicha investigacion, al igual que el reconocimiento social (

Maric P.; Quiton, 2000).

2.2.2 TEORIA DE JERARQUIA DE ALDERFER.
Clayton Alderfer, de Yale University, ha remodelado la jerarquia de necesidades de Maslow para
ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. A su jerarquia remodelada de

necesidades se le llama teoria ERC.

Realiz6 una revision de las necesidades de Maslow con el fin de superar algunas de sus

debilidades, y estimé que existia una jerarquia con tres grandes niveles de necesidades:

- Necesidades de existencia (E): incluyen las fisioldgicas y de seguridad.

- Necesidades de relacion (R): incluyen las sociales y de reconocimiento externo.

- Necesidades de crecimiento (C): incluyen las de autorrealizacion y autoestima
El grupo de necesidades de existencia se refiere a la provision de los elementos basicos para la
supervivencia humana y alude a aquellas que Maslow denominaba fisioldgicas o basicas y de

seguridad.

Donde la seguridad es entendida como la creacion y mantenimiento de un estado de orden,
estabilidad y ética. Ya que nace de un miedo a lo desconocido y depende del control de la propia

vida familiar, social y profesional.
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El segundo grupo de necesidades de relacion corresponden al deseo personal de establecer
vinculos de importancia y son el paralelo de las necesidades sociales y de estima descritas por

Maslow.

Por ultimo, las necesidades de crecimiento aluden al anhelo de desarrollo individual, o en otras

palabras, de autorrealizacion.

Lo particular de esta teoria y, que la diferencia de la propuesta de Maslow es que Alderfer
plantea que es posible que estén activas dos o mas necesidades simultaneamente. Afirma también
que en el caso de que las necesidades superiores estén insatisfechas, se acentua el requerimiento
para obtener las inferiores. En esta perspectiva no se parte del supuesto de una progresion
gradual rigida de necesidades, sino por el contrario, de un ordenamiento flexible donde es
posible transitar de necesidades sin que sean satisfechas totalmente unas para pasar a las

siguientes.

La teoria ERC ademas abarca una dimension de frustracion-regresion. En el modelo de Maslow
se plantea que un individuo permaneceria en determinado nivel de una necesidad hasta que ésta
quedara completamente satisfecha al contrario que en la teoria ERC. La teoria de Alderfer
expone que cuando en un nivel de necesidad de orden superior se es frustrado, se incrementa el

deseo del individuo para poder satisfacer la necesidad de un nivel inferior (Aldelfer, 1969).
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Relaciones:

Existencia o

Familiares,

subsistencia.

Sociales y de

Necesidades

Figura 2 ALDELFER TEORIA ERC

Fuente: Elaboracion Propia

2.2.3 TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MCCLELLAND

Esta teoria se basa en tres necesidades adquiridas:

e Necesidades de Logro
Su interés es desarrollarse, destacarse aceptando responsabilidades personales, se distingue
ademas por intentar hacer bien las cosas, tener éxito incluso por encima de los premios, busca
alcanzar las metas establecidas; el enfrentamiento con problemas, desean retroalimentarse para

saber sus resultados y afrontan el triunfo o el fracaso.

e Necesidades de Poder

Su principal rasgo es tener influencia y control sobre los demas y se afanan por esto. Prefieren la
lucha, la competencia y se preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras

personas incluso mas que por sus resultados.
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° Necesidades de Afiliacion
Su rasgo esencial ser solicitados y aceptados por otros, persiguen la amistad y la cooperacion

en lugar de la lucha, buscan comprension y buenas relaciones (Robbins, 2013).

Necesidad de logro Necesidad de poder

Llegar al exito por el Persuadir a los demés Relacionarse e

cumplimiento de para lograr sus logros integrarse con los

Metas establecidas. Personales. Demas.

Figura 3 TEORIA DE LAS NECESIDADES

Fuente: Elaboracion Propia

Estudios realizados en Bolivia sobre esta teoria demuestran que los profesionales se encuentran
orientados al logro, pero las empresas nacionales no retroalimentan o apoyan su progreso. Por lo

que los profesionales no ponen mucho esfuerzo en conseguirlo ( Maric P.; Quiton, 2000).

2.2.4 TEORIA DEL APRENDIZAJE SOCIAL

Situada dentro de la teoria de la comparacion esta la del aprendizaje social, consiste en la
integracion del determinismo ambiental del condicionamiento de operadores y la modificacion
del comportamiento organizacional, es una vision autodeterminista de la teoria tradicional de la
motivacion. EI comportamiento es visto como una funcion de consecuencias internas externas y

ordenamiento cognitivo.

Su premisa es que: el comportamiento se adquiere por observacion e imitacion a otros en un
contexto social mayor, es un proceso de doble sentido, comportamiento y ambiente se influyen
mutuamente. Explica tres procesos: El aprendizaje vicario, el uso del simbolismo y el papel del

auto control.
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El aprendizaje vicario se refiere a que el aprendizaje es posible por observacion e imitacion de

otros, con quienes hay identificacion.

El uso del simbolismo sirve para prevenir las consecuencias de diversos actos o imaginar

soluciones para problemas antes de que ocurran.

El autocontrol juega un papel importante en el aprendizaje social, se ha demostrado que las
personas pueden controlar mejor su comportamiento y sus actos, administrando su ambiente y

sus procesos cognitivos ( Maric P.; Quiton, 2000).

2.2.5 TEORIA DE LA AUTOEFICACIA DE ALBERT BANDURA

La autoeficacia es un concepto que introdujo Albert Bandura, un psicélogo ucraniano-
canadiense. En 1986, elaboré la Teoria del Aprendizaje Social, referente a la regulacion de la
motivacion y la accion humana, que implica tres tipos de expectativas: de situacion-resultado, de
accion-resultado y la autoeficacia percibida. La autoeficacia, o las creencias en las propias
habilidades para tratar con las diferentes situaciones que se presentan, juegan un rol importante
no solamente en la manera de sentir respecto a un objetivo o tarea, sino que sera determinante
para conseguir o no metas en la vida. El concepto de autoeficacia es un aspecto central en la
psicologia, ya que enfatiza el rol del aprendizaje observacional, la experiencia social, y el

impacto en el desarrollo personal de una persona.

En la teoria de Albert Bandura, se defiende que la autoeficacia es un constructo principal para
realizar una conducta, ya que la relacion entre el conocimiento y la accién estaran
significativamente mediados por el pensamiento de autoeficacia. Las creencias de autoeficacia,
es decir, los pensamientos que tiene una persona sobre su capacidad y autorregulacion para poner

en marcha dichas conductas seran decisivas.

19



De esta manera, las personas estaran mas motivadas si perciben que sus acciones pueden ser
eficaces, esto es si hay la conviccion de que tienen habilidades personales que les permitan
regular sus acciones. Bandura considera que influye a nivel cognitivo, afectivo y motivacional.
Asi, una alta autoeficacia percibida se relaciona con pensamientos y aspiraciones positivas
acerca de realizar la conducta con éxito, menor estrés, ansiedad y percepcion de amenaza, junto

con una adecuada planificacién del curso de accién y anticipacion de buenos resultados.

Los individuos con una autoeficacia alta estan muy interesados en las tareas en las que
participan, ven los problemas como desafios estimulantes, experimentan un compromiso elevado
hacia sus intereses y actividades, y se recuperan rapido de sus fracasos. Por el contrario, los
individuos con una autoeficacia baja o débil: evitan tareas u objetivos desafiantes, piensan que
las metas dificiles estan fuera de su alcance, e interpretan los fracasos como algo personal

(Regader, 2010).

e Desarrollo de la Autoeficacia

Las creencias de autoeficacia se desarrollan en edades tempranas de la infancia mientras se viven
diferentes experiencias o situaciones. No obstante, el desarrollo de la autoeficacia no termina en
la infancia o la adolescencia, sino que continta su evolucién a lo largo de la vida mientras la

gente adquiere nuevas habilidades, conocimiento, o vive nuevas experiencias.

Las creencias de autoeficacia se forman a partir de la informacion aportada por un total de cuatro

fuentes:

e Los logros de ejecucion

Las experiencias pasadas constituyen la fuente de informacion de autoeficacia mas importante,
ya que se basan en la comprobacion del dominio real. Repetir el éxito en determinadas tareas
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aumenta las evaluaciones positivas de autoeficacia mientras que los fracasos repetidos las

disminuyen, especialmente cuando los fracasos no pueden a circunstancias externas.

e Experiencia vicaria u observacion

El modelado es importante ya que al ver (o imaginar) a otras personas ejecutar exitosamente
ciertas actividades, una persona puede llegar a creer que el mismo posee las capacidades
suficientes para desempefarse con igual éxito. Esta fuente de autoeficacia adquiere particular
relevancia en los casos en los cuales los individuos no tienen un gran conocimiento de sus

propias capacidades o tienen poca experiencia en la tarea a realizar.

e Persuasion verbal

Es otra importante fuente de autoeficacia, especialmente en aquellas personas que ya disponen de
un nivel elevado de autoeficacia y necesitan solamente de un poco mas de confianza para realizar

un esfuerzo extra y lograr el éxito.

e Estado fisiolégico del individuo

Los maultiples indicadores de activacion autondmica, asi como los dolores y la fatiga, pueden ser
interpretados por el individuo como signos de su propia ineptitud. En general las personas
tienden a interpretar los estados elevados de ansiedad como signos de vulnerabilidad y como
indicadores de un bajo rendimiento. EI humor o los estados emocionales también van a tener

impacto en cOmo uno va a interpretar las experiencias ( Maric P.; Quiton, 2000).

La autoeficacia es la apreciacion de las capacidades que uno tiene y se centra en las creencias de
tener los recursos necesarios y la habilidad de triunfar en un contexto determinado. Es un

concepto importante para la psicologia y el desarrollo personal ya que refuerza la idea de que los
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seres humanos pueden seleccionar o eliminar actividades futuras por medio de sus propios
mecanismos cognitivos, y brinda una vision no reduccionista del ser humano y de la complejidad
de influencias que afectan a su conducta. Los individuos son vistos como proactivos y
autorreguladores de su conducta mas que como reactivos y controlados por fuerzas ambientales o

bioldgicas.

2.2.6 MOTIVACION EN COMUNIDADES DE PRACTICA

De acuerdo con Wenger (1998), quienes quieran participar en una comunidad de préctica deben
estar listos para compartir conocimiento, perfeccionar su practica, construir redes de trabajo
eficaces y lograr obtener una respuesta a sus necesidades e intereses. Estas interacciones
no pueden completarse por un individuo actuando por si mismo. Se necesita de otras personas
para ofrecer respuestas e involucrarse uniéndose en diferentes proyectos y construyendo un
repertorio compartido. De este modo, el “enganche” no significa solamente participar en
actividades, sino también desencadenar continuamente oportunidades para interacciones futuras
(Guldberg, K., & Mackness, J., 2009). La motivacion inicial para participar es muy importante y

la motivacion continua para continuar involucrado es incluso mas importante.

Algunos estudios han explorado los desencadenantes del proceso de compartir conocimiento en
contextos mediados por la tecnologia desde la perspectiva de la motivacién. Otros han estudiado
comunidades de practica electronicas desde una perspectiva social. Han identificado elementos
motivantes como la reputacion, el altruismo, la reciprocidad y el interés de la comunidad que
hacen que aumente la contribucion de los miembros de la comunidad. Han revisado algunos
aspectos de este mismo proceso, concluyendo que la confianza, la utilidad, el disfrute de ayudar

a otros, la auto-imagen, el conocimiento y la auto-eficacia (o eficacia percibida) son indicadores
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criticos. Existen investigaciones sobre los efectos del sentido de pertenencia (Yoo, W. S., Suh,

K.S., & Lee, M. B., 2002).

Otros estudios sefialan que la reciprocidad y la confianza son dos de los factores mas importantes
en el proceso de compartir conocimiento. La norma de la reciprocidad tiene que ver con las
reglas socialmente aceptadas por medio de las cuales un individuo o grupo facilita a otro
individuo o grupo una serie de informaciones, conocimientos, fuentes, etc., quedando éste
obligado a devolver el favor mas adelante. Este intercambio es beneficioso para quienes lo

practican.

Hay varios estudios que sugieren que muchas personas participan en comunidades de préactica
porgue creen que de esta forma pueden establecer y mejorar su reputacion individual (Constant
et al., 1996; Donath, 1999; Wasko and Faraj, 2005) y aumentar su reconocimiento en ella. La
reputacion facilita al individuo la obtencidn y el mantenimiento en el tiempo de su status en la

comunidad (Jones et al., 1997; Marett and Joshi, 2009).

La denominada fuerza de amarre es una variable multidimensional que representa la fuerza de las
relaciones interpersonales en aspectos como la cercania, la intimidad y el apoyo, con una
inversion voluntaria en las relaciones sociales y el compafierismo con otros miembros de una
comunidad (Brown, Broderick & Lee. 2007). La “fuerza de amarre” es un factor fundamental en
el proceso de compartir conocimiento en las comunidades de préctica online, porque facilita la
construccion de confianza, apoyo Yy reciprocidad entre sus miembros. De acuerdo a la teoria del
capital social, la formacion y el mantenimiento en el tiempo de relaciones sociales ayuda a los
individuos a adquirir el poder de obtener los recursos disponibles a través de su identidad como

miembros de una red de trabajo (Bourdieu & Passeron, 1977; Portes, 1995).
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El concepto de autoeficacia se refiere al juicio que se hace una persona acerca de su habilidad
para llevar a cabo tareas especificas (Bandura, 1986, 1997). Martin y Dowson (2009)
argumentan que las relaciones interpersonales positivas son muy Utiles para realzar la autoestima
de los individuos. Los miembros de una comunidad de practica estan mas seguros de estar
contribuyendo de forma util a la comunidad, en lugar de estar ansiosos (Young & Tseng, 2008)
cuando tienen intereses y objetivos comunes con sus pares (Hsu, Ju, Yen & Chang, 2007; Tseng
& Kuo, 2010). Las creencias en cuanto a la eficacia percibida en grupos reflejan la seguridad de
los individuos en lo que a su habilidad para entablar un didlogo con otros miembros y su
capacidad de responder de forma empética a las emociones y necesidades de los demaés se refiere

(Caprara & Steca, 2005).

La “fuerza de amarre” de los miembros de una comunidad de practica esta muy relacionada con
la autoeficacia al compartir conocimiento. La autoeficacia no refleja solamente la creencia
individual con respecto a las capacidades de uno mismo, ni tampoco beneficia solamente a dicha
persona. Varios estudios (e.g. Allen & Rushton, 1983; Penner, Fritzsche, Craiger & Freifeld,
1995) han concluido que el sentimiento de autoeficacia juega un papel decisivo prediciendo las
intenciones altruistas y el comportamiento para beneficiar a otros, independientemente de si ese
comportamiento se deriva de la empatia o de la seguridad personal en la habilidad de gestionar el

entorno.

Ardichvili et al. (2003) establece varias razones para contribuir en una comunidad

de préactica o para usarla como fuente de conocimiento:

e Razones para contribuir en la comunidad de practica:
- Interés comun para la comunidad

- Obligacidn moral de contribuir con el conocimiento propio
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La necesidad de mejorar en su conocimiento y convertirse en expertos
Algunos expertos en la materia piensan que han llegado a un momento vital y profesional
en el que deben devolver lo que otros les han dado en cuanto a conocimiento y

experiencias.

Razones para usar las CoPs como una fuente de conocimiento:

Algunos lo consideran una especie de enciclopedia en la que pueden encontrar cualquier
cosa que busquen.

Algunos piensan que es una forma de estar informado de los avances en la profesion;
como una forma de actualizacion.

Cuando se trata de una comunidad virtual perteneciente a una organizacion/empresa
fisica, para los nuevos participantes es una forma de integrarse en la organizacion en
general, de una forma virtual.

Las CoPs virtuales solucionan el problema de la dispersion geogréafica de

los participantes.

2.3. COMUNIDADES EN ESPACIOS VIRTUALES

Rheingold (1996), a quién se le atribuye haber acufiado el término "comunidad virtual” en su

libro, The Virtual Community, define las comunidades virtuales como "...agregaciones sociales

que emergen de la red cuando un namero suficiente de personas entablan discusiones publicas

durante un tiempo lo suficientemente largo, con suficiente sentimiento humano, para formar

redes de relaciones personales en el ciberespacio (Rheingold, 1996).

Tomando en consideracion el dinamismo de una CV, Preece (2000) define la CV en

funcidn de las necesidades, propésitos y TIC, de la siguiente manera:




a) Gente que desea interactuar para satisfacer sus necesidades o llevar a cabo roles
especificos.

b) Qué comparten un proposito determinado (un interés comin, una necesidad, un
servicio o un intercambio de informacion) que constituye la razén de ser de la CV.

c) Con una politica que guia las relacione, las cuales las hacen cumplir sus
administradores.

d) Con unos sistemas informéaticos o de comunicacion, que median las interacciones y

facilitan la cohesidn entre los miembros.

Es mas facil hablar de un tema en especifico dentro de una comunidad, donde el tema a tratar es
conocido por todos los miembros, que en general tienen valores similares, son afines al grupo y
siendo aun auténomos, estas caracteristicas, no dan lugar a estafas o manipulacion de la
informacién, como pasa en las redes sociales que no cuentan con un ente regulador de
conocimientos. Ya que el interés individual es el mismo en todos y al compartir conocimientos,
permite el crecimiento del grupo e indivisamente, se refuerzan las buenas practicas y se van

descartando las que no dieron buenos resultados.

2.3.1 TIPOS DE COMUNIDADES VIRTUALES
Existen diferentes criterios de clasificacion de las CV (tamafio, objetivos, etc.). A continuacion,

se consignan algunas tipologias:

e Comunidades virtuales de practica
e Comunidades virtuales de aprendizaje

e Redes sociales
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e Grupos de correo electronico
e Grupos de noticias
e Videos conferencias

Los que a su vez se clasifican en tres dimensiones:

e Centradas en personas 0 personajes.

e Centradas en acontecimientos.

e Centradas en Temas (Rheingold, 1996).
Un ejemplo de comunidades centradas en temas especificos, es la de profesionales expertos de
una materia, que desarrollan su actividad concreta en un area profesional definida, generalmente

asociada a una formacion superior.

2.3.2 COMUNIDADES VIRTUALES DE PRACTICA
El término Comunidades de Practica (CoP) comienza a usarse en la década de los afios ochenta
en el Institute for research on Learning, fundado por Xerox Corporation. Lave y Wenger (1991)

acuilan el término “Comunidad de Practica”.

Segun el autor, una comunidad de préctica se define a si misma a lo largo de tres dimensiones: su
empresa conjunta es comprendida y continuamente renegociada por sus miembros; el
compromiso mutuo que une a sus miembros juntos en una entidad social; y el repertorio
compartido de recursos comunes (rutinas, sensibilidades, artefactos, vocabulario, estilos...) que

los miembros han desarrollado a lo largo del tiempo.

Una comunidad de practica no es solo una pagina web, una base de datos o una coleccion de las
mejores practicas. ES un grupo de personas que interactlan, aprenden juntas, construyen

relaciones y en el proceso desarrollan un sentido de pertenencia y de compromiso mutuo.

27



Habiendo otros que comparten sus puntos de vista y dan sus perspectivas individuales para algun
problema dado, se crea un sistema de aprendizaje social que va més all4 que la suma de sus

partes.

El concepto de Comunidad de Practica (CoP) de Wenger esta basado en la teoria del aprendizaje
situado (McLaughlin, 2003). En esta teoria, el aprendizaje no se entiende como una mera
transmision y asimilacion de contenidos e informacién, sino como un proceso continuo de la
propia identidad a través de la participacién en sistemas de relaciones sociales y de trabajos en

equipo (Brosnan & Burgess, 2003).

Segun Barab y Duffy (2000) existen tres caracteristicas de las Comunidades de Préactica:

Una cultura comun y una herencia cultural. Las CoPs tienen una historia y sus miembros la
comparten hasta hacerla comun a todos, mediante précticas, objetivos y significados

compartidos.

Un sistema interdependiente. Todos los miembros de una CoP trabajan interconectados a la

comunidad, compartiendo un propdsito y una identidad comunes.

Un ciclo de reproduccion. Aquellos miembros periféricos que comienzan a participar en una
CoP se iran involucrando mas hasta convertirse en participantes que guiaran los pasos futuros de

la comunidad.

La vision de las CoP se basa en algunos enunciados acerca de como se desarrolla el aprendizaje

(Wing Lai et al. 2006). Algunas son las siguientes:

e El aprendizaje es, en esencia, un fendmeno social.
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e EIl conocimiento se integra en la vida de las comunidades que comparten valores,
creencias, lenguajes y formas de hacer las cosas.

e EIl proceso de aprendizaje y el proceso de pertenencia en una CoP son dos procesos
totalmente inseparables.

e El conocimiento es inseparable de la préactica.

e El “Empowerment” (la  habilidad de contribuir a una  comunidad) es

potencialmente una herramienta para el aprendizaje.

Wing Lai et al (2006) enfatizan en la importancia de distinguir las Comunidades de Préactica de
otros conceptos de Comunidad, ya que hay diferentes comunidades y por tanto deberan existir
diferentes nomenclaturas. Para este autor hay cuatro elementos que ayudan a distinguir una CoP

de otro tipo de comunidades:

Las CoP tienen que ver con una practica compartida. Wenger (1998) sefiala que “las
comunidades de practica estan en todas partes...los miembros de una comunidad estan
informalmente unidos por lo que hacen juntos...una comunidad de practica es diferente de
una comunidad de interés o una comunidad geogréfica, ya que ninguna de las dos implica
una practica compartida”.

La membresia de una CoP es diversa y heterogénea. Schlager & Fusco (2004) comentan
que las CoPs se distinguen de otras agrupaciones por la diversidad y heterogeneidad de sus
miembros. Fontaine (2001) sefiala que los miembros de una CoP tienen roles distintos, tales
como moderador, mentor, aprendiz, etc.

No tienen por qué estar orientadas a una tarea en concreta. No debe confundirse con los
“equipos” o los “proyectos”, ya que ¢€stos, segun McDermott (1999) tienen unas tareas

predefinidas, y se espera de sus miembros que las realicen y proporcionen unos resultados.
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Las CoP estan orientadas al enriquecimiento de sus miembros, buscando oportunidades para
un aprendizaje compartido, reforzando asi el sentimiento de identidad a la comunidad.

Son comunidades de aprendizaje. Segun Fulton y Riel (2005), una comunidad de
aprendizaje es un grupo de personas que comparten intereses en un area de conocimiento
determinada, una forma compartida de discutir los conceptos del fendbmeno, herramientas

comunes para el aprendizaje colaborativo, etc.

Una Comunidad de Préactica Virtual, segun Wing Lai et al (2006), es mas que un mero paso de

CoP a un contexto virtual.

La infraestructura tecnoldgica debe ser creada para apoyar el funcionamiento de las
Comunidades de Practica Virtuales para superar barreras que no existen en las Comunidades

de Practica presenciales (Co- located Communities of Practice)” (Wing Lai et al, 2006, p.14).

En conclusion, las comunidades virtuales de practica son un grupo de personas que desempefian
la misma actividad o responsabilidad profesional que, preocupados por un problema comin o
movidos por un interés comun, profundizan en su conocimiento y pericia sobre este asunto a

través de una interaccién continua.

Una persona puede ser seleccionada para formar parte de un grupo o equipo, pero no para formar
parte de una comunidad. Se forma parte de una comunidad por estar en ella, por compartir cosas

con ella, por regirse por sus normas mas o menos explicitas.

En una comunidad de practica el comun denominador es el compartir experiencias y manera de

enfrentarse o resolver tal o cual tarea dentro de determinado interés.
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Las comunidades de practicas tienen mas miembros que una comunidad de aprendizaje, debido a
que éstas permanecen en el tiempo ya que no se basan en solo un conocimiento a aprender (Sanz,

Perez , 2009).

La Unica coincidencia en de una comunidad de practica con una de aprendizaje esta en el

moderador o director.

2.4. PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
Furnham en el libro “Psicologia organizacional. El comportamiento del individuo en las
organizaciones.” menciona que la Psicologia Organizacional es: “El estudio de la forma en que
las personas se reclutan, seleccionan y socializan en las organizaciones; de la manera en que son
recompensadas y motivadas; de la forma en que las organizaciones estan estructuradas formal e
informalmente en grupos, secciones y equipos, y de cdmo surgen y se comportan los lideres.
También analizan la manera en la cual las organizaciones influyen en los pensamientos,
sentimientos y comportamientos de todos los empleados a través del comportamiento real,

imaginario o implicito de los demas en su organizacion” (Furnham, 2002).

Actualmente se considera las empresas como una integridad con sus funcionarios, buscando
obtener beneficios bidireccionales, obtener lo mejor de sus funcionarios y que éstos se sientan
reconocidos y comodos al entregar conocimiento y vida a su organizacion. Actualmente se
advierte un acelerado deseo por crecer lo que provoca que las personas migren facilmente de

organizacion en organizacion en busca de mejores condiciones ya sea salariales o de desarrollo.

Esta condicion, exige a la psicologia organizacional investigar las expectativas de los

profesionales en las empresas que les lleve a permanecer y comprometerse con su organizacion.
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Es sabido que la psicologia organizacional, actualmente suscita organizaciones fortalecidas en
base a su valor humano, promoviendo en sus empleados el bienestar subjetivo, para un

funcionamiento fisico, emocional y socialmente dptimo.

Como indica la psicologia positiva, estas prioridades bien implementadas, generara en las
personas compromiso, emociones positivas o placer, mayor sentido a su vida, seguridad de ser
parte de quienes aportan al crecimiento de una institucion, de sus compafieros, su familia y el

pais al que pertenece (Seligman, Steen, Park & Peterson, 2005).

2.4.1 GESTION DE RECURSOS HUMANOS

La gestion del talento humano es una herramienta estratégica indispensable para enfrentar los
nuevos desafios que impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el desarrollo y
administraciéon del potencial de las personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer
(Chiavenato, 2009); asi generar un cambio en la conducta de los trabajadores y direccionar a que

la empresa defina valores con los mismos a traves de un positivo clima laboral.

Actualmente ya no se ve a los trabajadores como solo datos estadisticos financieros, como
cuanto se invierte en tiempo y dinero por ellos y cuanto ellos deberian producir. De ahi que las
investigaciones actuales sobre gestion del talento humano se enfocan en el individuo, su

comportamiento en grupo y como se sienta.

2.4.2 OBJETIVOS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS
Chiavenato considera que el objetivo general de la gestion del talento humano es la correcta
integracion de la estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las personas, con la finalidad

de lograr de las personas el despliegue de todas sus habilidades y capacidades y lograr la
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eficiencia y la competitividad organizacional. En sintesis se debe lograr la m&xima productividad

en un buen clima de trabajo (Chiavenato, 2009).

2.4.3 PERFIL DE UN GESTOR EN RECURSOS HUMANOS
Dentro de ese departamento, el gestor de Recursos Humanos se destaca como un profesional
capaz de liderar los equipos de trabajo, motivarlos y encauzarlos hacia el cumplimiento de las

metas laborales.

Ese es un perfil profesional con gran demanda y que permite a los trabajadores desempefiarse en
cualquier tipo de compafiia, ya que la renovacién de personal y su capacitacion suele ser un

proceso comun a muchas empresas (Chiavenato, 2009).

2.5. COMPROMISO
“Cuando el compromiso esta limitado a las ideas, suele tener una vida breve... Creo en los
compromisos que proceden de las ideas, pero también de todo lo demas; del cuerpo que nos
envuelve, y de lo que ese cuerpo tiene de misterioso. Cuando nuestros valores parten de una
construccién mental, tedrica; cuando proceden sélo de la azotea, no vuelan mucho... El
compromiso es visceral o no es. Eso de compromiso politico... Si es s6lo politico, de poco sirve.
Los compromisos son vitales, y se refieren, sobre todo, al tipo de relacién que uno establece con

los demés y consigo mismo; se trata de intentar actuar conforme a lo que uno siente y piensa”

(Beltran, 2008).

2.5.1 DEFINICION DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL
La psicologa organizacional Natalie J. Allen y el psicélogo positivista John P. Meyer en su
articulo “Una conceptualizacion de tres componentes del compromiso organizacional. Revision

de Gestion de Recursos Humanos™ definen el compromiso como, un conjunto de impresiones y/o
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creencias relativas del empleado hacia la organizacién, que caracterizan la correlacion entre una
persona y la organizacion. Es algo que refleja un deseo, una necesidad y/o una obligacion de

mantenerse dentro de una organizacion (Meyer, 1989).

2.5.2 TIPOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Existen tres tipos de dimensiones para el Compromiso organizacional que maneja Meyer y Allen
(1997), lo cual no significa que existan tres variables distintas, sino que en realidad es una sola,

pero en tres facetas.

Las tres dimensiones del compromiso organizacional son:

e Compromiso Afectivo (Deseo).

Segun Meyer y Allen (1991), es aquel que describe una orientacion afectiva que siente el
empleado hacia la organizacion por lo que es aquella fuerza interna, que identifica al individuo
con la organizacion, lo que, a su vez, impacta directamente la participacion e involucramiento

emocional que muestra éste para con su organizacion.

Mowday, et al. (citado por Meyer y Allen, 1991) consideraron que el compromiso afectivo se
compone de cuatro categorias: 1). - Caracteristicas Personales: edad, género y educacion. 2).-
Caracteristicas Estructurales: relaciones del empleado y su supervisor o jefe inmediato; tener un
puesto definido, asi como la sensacion de la importancia dentro de la organizacién. 3).-
Caracteristicas relativas al Trabajo: tales como la participacion en la toma de decisiones, para el
cumplimiento de necesidades, la utilizaciébn de capacidades y la expresién de valores,
compatibles con la organizacién. 4).- Experiencias Profesionales: tienen que ver el acoplamiento

de la experiencia profesional y el compromiso afectivo.
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e Compromiso Normativo (Deber).

Para Morrow, citado en Bayona, et al. (1995) el compromiso normativo se refiere a ese
sentimiento de obligatoriedad y lealtad que tiene el sujeto para con la empresa, ya que el
permanecer dentro de ella, genera lazos de identificacion con los objetivos y las metas de la
organizacion, por encima de estar o no satisfecho con su trabajo. La creencia de la lealtad a la
organizacion se encuentra posiblemente por la recepcion de todos los beneficios que se derivan

de la labor, en el sentido del deber de proporcionar reciprocidad.

Por otro lado, Meyer y Allen (1991) especifican el compromiso normativo como aquel grado en
que un individuo siente una obligacion de caracter moral de pertenecer y permanecer en la
organizacion. En el compromiso de deber, se encuentra la creencia de la lealtad o un sentido
moral, quiz&s por percibir determinados beneficios como capacitacion, ayudas econdémicas tales
como bonos o prestaciones superiores a la ley, hace que el empleado debe permanecer hasta que
la deuda sea cubierta. Es decir, una persona que recibe beneficio adquiere el precepto moral

interno de retribuir al donante.

e Compromiso de Continuidad (necesidad).

Es el grado en que un individuo percibe que debe permanecer en su organizacién en razon a la

inversion de tiempo y esfuerzo que el trabajador tiene por su permanencia en ella.

En otras palabras, Meyer y Allen (1991) exponen que es muy viable encontrar una tendencia
consistente de los empleados respecto a inversiones en tiempo y esfuerzo que se perderian en
caso de dejar la organizacion, o sea de los costos financieros, fisicos y psicoldgicos en los cuales
infiriera retirarse, como a su vez de la incertidumbre psicoldgica que genera el encontrar otro

empleo. Se podria decir, que existe un beneficio asociado con continuar participando en la
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organizacion y un costo asociado a irse, refleja una mirada introspectiva calculadora pues se

refiere a la progresion de inversiones, tales como las pensiones, primas de antigliedad,

aprendizaje, etc., acumuladas y resultantes de pertenecer por un determinado tiempo a la

organizacion.

253 ELEMENTOS DE COMPROMISO EN UNA COMUNIDAD VIRTUAL DE
PRACTICA

Para una comunidad virtual de practica, los rasgos que generan compromisos son:

e el interés comdn

e lavoluntad de compartir las praxis profesionales

e maneras de solucionar problemas similares en sus puestos de trabajo
Estas tres caracteristicas Ilevan a los miembros del grupo a compartir experiencia con otros
colegas y beneficiarse de la pericia de los demas, permitiendo que la comunidad perdure en el
tiempo con el apoyo de un moderador o lider. Todos estos aspectos generaran un vinculo

demasiado fuerte, inexistente en otro tipo de comunidades (Sanz, Perez , 2009).

2.6. MARCO INSTITUCIONAL
2.6.1 COMUNIDAD VIRTUAL TENDENCIAS EN RECURSOS HUMANOS BOLIVIA
Nace con el objetivo de crear un nexo para aquellos apasionados de los RRHH, dirigido a
estudiantes, profesionales, gestores e investigadores que estén dispuestos a promover el
desarrollo humano en un marco de intercambio de conocimientos, informacion y difusion de las

acciones que se desarrollan dia a dia en el ambito nacional y mundial.

Nace como iniciativa de profesionales que buscaban:

36



Informacion: usando TIC’S relacionado al ambito laboral en Bolivia, con la finalidad de

conocer lo que se esta produciendo en la gestion del Talento Humano.

Capacitacion: conocer las ofertas académicas formativas que brindan las Universidades e

Institutos en el area.

Oportunidad Laboral: acceder a sitios web donde encontrar ofertas laborales y difundir

convocatorias.

Pertenecer a una Red: generar una red para compartir informacion ordenada respecto al

area y brindar a los bolivianos acceso a la misma (TRHB, 2016).
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CAPITULO TERCERO

METODOLOGIA

3.1. TIPO, DISENO Y AMBIENTE DE INVESTIGACION

3.1.1 TIPO DE INVESTIGACION
Esta investigacion es de tipo descriptivo porque buscd conocer y especificar las propiedades
importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a
analisis. Miden o evaltan diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendbmeno o

fenomenos a investigar” (Sampieri, 2010).

3.1.2 DISENO DE INVESTIGACION
Este estudio tuvo un disefio no experimental dado que no hubo manipulacion deliberada de las
variables que permitioé conocer las caracteristicas y relaciones de las mismas en su estado natural,

que después fueron analizadas (Sampieri, 2010).

Segln la dimension temporal, esta investigacion fue transversal ya que permite conocer las
variaciones o diversas formas en que las propiedades de una situacion se presentan en un

momento determinado (Sampieri, 2010).

3.1.3 AMBIENTE DE INVESTIGACION
Dado que el espacio de trabajo sera la comunidad virtual Tendencias en Recursos Humanos
Bolivia TRHB, la cual se desarrolla en diferentes redes sociales como Facebook, Linkedln,

Twitter, Telegram, WhatsApp, el ambiente de trabajo fue el virtual.
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La encuesta se realiz6 a nivel nacional, al momento de coordinar con los voluntarios se les
realizo la entrevista y encuesta por escrito a través de sus correos electrénicos, en virtud a las
labores que realizan los miembros de la comunidad virtual, objeto del presente estudio, y el
escaso espacio de tiempo con que cuentan las encuestas se aplicaron a los principales miembros
integrantes como administradores, expertos y profesionales que voluntariamente accedieron
colaborar con la investigacion.

3.2. VARIABLES

e Factores Motivacionales

e Compromiso en una comunidad virtual de préactica

321 DEFINICION DE VARIABLES

- Factores motivacionales:

Son aquellas necesidades de caracter superior: seguridad, relacién y crecimiento, que actGan
como elementos condicionantes para generar determinadas conductas (Aldelfer, 1969) (Wenger,

1998).
- Compromiso en una comunidad virtual de préactica:

Conjunto de creencias que permite darle valor a la comunidad: interés comun, voluntad de
socializar praxis profesional y resolucion de casos similares, las cuales caracterizan la

correspondencia entre los miembros y la comunidad (Sanz, Perez , 2009).
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3.2.2 ANALISIS DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES TECNICA ITEMS
. Normativa
Seguridad en el Laboral 3.- Socializacion
, Procesos de de la
manejo de datos e RRHH informacion
informacion Técnicas de 4.- Calidad
desarrollo
organizacional
Pertenencia a Encuesta 5.- Pertenencia a
Relaciones un Grupo de sobre: la comunidad
Factores Expertos y Factores 6.- Interrelacion
Sociales y Profesionales | motivacionales | en la comunidad
motivacionales en RRHH que generan
Laborales Reconocimient | €OmMpromiso
o Social enla
Cooperacion comunidad
- TRHB
Socializar 7 - Compartir
experiencias Teoricas conocimientos
Practicas 8.- Fomento de
profesionales la praxis de
RRHH
9.- Razones para
la permanencia
Interés comun Recursos 10.- Lealtad a la
Compromiso Humanos comunidad
Encuestas 11.- Ingreso a
en una sobre: las aplicacio_nes
Factores de la comunidad
comunidad Voluntad de Praxi motivacionales | 12.- Rol
raxis que generan | asumido en la
virtual de Socializar Experi_enc_:ias compromiso | comunidad 3
Conocimiento enla 13.- Percepcion
practica comunidad | dela comunid_ad
TRHB 14.- Frecuencia

Resolucion de

€Casos

Funcionales a
las practica en
RRHH

de resolucion de
€asos

15.- Aporte de
conocimientos

Figura 4 VARIABLES: FACTORES MOTIVANTES QUE GENERAN COMPROMISO EN LA COMUNIDAD

VIRTUAL TRHB

Fuente: Elaboracion Propia
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3.3. POBLACION Y MUESTRA
3.3.1 POBLACION
La poblacion objeto del presente estudio estara compuesta por 180 miembros de recursos
humanos que a la fecha tienen interrelacion en la comunidad virtual Tendencias en Recursos

Humanos Bolivia, bajo la siguiente composicion:

Miembros Nro.
Administradores de Red 4
Gestores de recursos humanos a nivel 166
nacional
Consultores en Desarrollo Organizacional, 10
Gestion del Talento
Total 180

Figura 5 DISTRIBUCION DE LA MUESTRA

Fuente de elaboracion: Informacion obtenida de los administradores de TRHB, marzo, 2017

3.3.2 MUESTRA

La muestra es una unidad de andlisis, un grupo de personas, contextos, eventos, sucesos,
comunidades, etc. En este estudio se trabajé con una muestra no probabilistica, agrupo criterios
por cuotas, que cumplan porcentajes de cada subgrupo de la poblacién, por ejemplo 25%

mujeres, 25% hombres, para buscar un equilibrio entre la muestra.
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Este método no es un tipo de muestreo riguroso, dado que no todos los elementos de la poblacion
pueden formar parte de la muestra, se trata de seleccionar a los sujetos siguiendo determinados
criterios, procurando que ésta sea representativa.
e Administradores de la comunidad virtual TRHB 100%.
e Consultores de la comunidad virtual TRHB, que pertenezcan a:
La Paz 10%
Santa Cruz 10%
Cochabamba 5%
Caracteristicas de inclusion:
e Que sea miembro de la comunidad virtual TRHB
e Que tenga una participacion minima de 6 meses en la comunidad virtual TRHB
e Que al momento de llevar a cabo el estudio los miembros cumplan funciones
relacionadas al area de RRHH
e Aceptacion voluntaria de ser parte del presente estudio
Tomando en cuenta dichos criterios de analisis, se trabajo con 30 de los miembros activos de la
comunidad TRHB.
3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
3.4.1 ENTREVISTAPILOTO
Se realiz6 una entrevista piloto abierta, para dar los lineamientos a la encuesta. La entrevista
abierta consulté a los administradores las razones por las que decidieron crear la comunidad, el
impacto que buscan en la sociedad boliviana y conocer como logran generar compromiso en los

miembros.
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Se entrevistd también a miembros que con frecuencia participan en las intervenciones de la
comunidad virtual, para conocer las razones que les indujo a pertenecer y el por qué se
mantienen adn en contacto con ella.
Al tratarse de una entrevista abierta, los resultados fueron conceptos relevantes relacionados al
problema de investigacién que sirvieron de guia para estructurar la encuesta y aplicarla a la
muestra determinada.
3.4.2 ENCUESTA
La técnica de la encuesta es ampliamente utilizada como procedimiento de investigacion,
permite obtener y elaborar datos de modo rapido y eficaz. Posee entre otras ventajas, la
posibilidad de aplicaciones masivas y la obtencion de informacion sobre un amplio abanico de
cuestiones a la vez.
Se puede definir la encuesta, siguiendo a Garcia Ferrando, como «una técnica que utiliza un
conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion mediante los cuales se recoge y
analiza una serie de datos de una muestra de casos representativa de una poblacion o universo
mas amplio, del que se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de
caracteristicas».
Mediante esta técnica se pudo establecer:

e Lainterrelacion de los miembros

e Lainformacion que se comparte

e Si estas condiciones sociales les permiten crecer profesionalmente generando en sus

miembros sentido de compromiso con la comunidad
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La encuesta fue realizada una sola vez, después de analizar las caracteristicas de la comunidad y
de sus miembros. El instrumento fue aplicado a los 30 miembros de la comunidad que cumplian
con las caracteristicas delimitadas.
La encuesta consta de 3 apartados:
La primera parte de la encuesta hace referencia a una planilla de aspectos generales como:

e Edad

e Sexo

e Grado de instruccion

e Rubro de trabajo

e Cargo que ejerce actualmente en la empresa donde trabaja
La segunda parte de la encuesta, buscO recoger informacion especifica sobre elementos
motivantes en los miembros de la comunidad, sirvio para determinar los de mayor preferencia.

e Factor motivante “Seguridad en el manejo de datos e informacién”

e Factor motivante “relaciones laborales y sociales”

e Factor motivante “compartir conocimiento”
La tercera parte de la encuesta, permitié determinar el grado de compromiso producido en la
comunidad.

e Factor de compromiso “Interés comin”

e Factor de compromiso “Voluntad de compartir informacion”

e Factor de compromiso “Resolucion de problemas similares”
La encuesta se realiz6 mediante correo electrénico, en el trascurso de una semana, debido a que

muchos de sus miembros se encuentran en diferentes regiones del pais.
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ASPECTOS ELEMENTOS METODOLOGICOS

Datos generales de los miembros -Encuesta

Percepcion de la comunidad: - Entrevista piloto

1.- motivantes - Encuesta

2.- participacion -Validacion acuerdo interjueces

3.- sentido de compromiso

- Evaluacion general - Entrevista piloto
- Aspectos positivos - Encuesta
- Aspectos a mejorar -Validacion acuerdo interjueces

Figura 6 ASPECTOS Y ELEMENTOS METODOLOGICOS

Fuente: Elaboracion Propia

3.4.3 VALIDACION DE INSTRUMENTOS
En el presente apartado se hara la descripcion de diversos métodos para la estimacion de la
validez de contenido; a continuacion, se resume sus caracteristicas:

e EI método basado en el analisis factorial de Tucker, que considera las puntuaciones que
los jueces asignan a la relevancia de los items.

e El indice de validez de contenido de Lawshe, en el que hay una evaluacién individual de
los items y a través de la razén de validez de contenido (RVC) se identifica si son
adecuados o0 no.

e El indice de congruencia item-objetivo de Rovinelli y Hambleton, en el cual el juez
evalla con +10 -1, dependiendo de si el item mide lo planteado en el objetivo o no.

e El indice de congruencia de Hambleton es una variante del método anterior; solo que en

éste existe un indice de congruencia entre el item y el constructo.
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e LaV de Aiken es parecido al método de Hambleton y se centra también en la relevancia

item-constructo, pero en él se toma en cuenta el nUmero de expertos participantes.

e EIl coeficiente de validez de contenido de Hernandez-Nieto, que valora el grado de

acuerdo por item entre los jueces.

o El indice de validez factorial de Rubio, el cual combina tres indices y vincula la validez

de constructo con la de contenido.

Uno de los métodos méas simples y frecuentes para medir la fiabilidad es el acuerdo interjueces,

el cual reporta el nimero de acuerdos en relacion al total de unidades de anélisis categorizadas.

Otra forma de calcular es a través de la Kappa de Cohen que incorpora el nimero de acuerdo por

casualidad. Ambas formulas permiten agregar coeficientes de fiabilidad a los andlisis de

interacciones realizados.

ACUERDO PORCENTUAL INTERJUECES

CF=2M/(N1+N2)

En que M es el ndmero total de decisiones de
categorizacion en que coinciden los dos evaluadores.
N1=nlmero de decisiones de

codificacion del evaluador 1

N2= numero de decisiones de codificacion del
evaluador 2.

KAPPA DE COHEN

K= (Fo-Fc) /(N-Fc)

En que N= el nimero total
realizadas por cada evaluador.
Fo=nimero de evaluaciones en que coinciden los
evaluadores.

Fc=nlmero de evaluaciones en que se espera la
coincidencia por casualidad.

de evaluaciones

Figura 7 ELEMENTOS PARA MEDIR FIABILIDAD DE INTRUMENTO

Elaborado por: Garrison y Anderson, 2005
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3.44 JUECES EVALUADORES EXPERTOS

VALIDACION DE

ARALA AN e
INSTITUCION COMUNIDAD )
NOMBRE Y ROL. TENDENCIAS EN  'NTERVENCIONE | INTERVENCIONES:
RECURSOS SH Fgctores Compr_omlso en la
Motivantes comunidad TRHB
HUMANOS
BOLIVIA TRHB
Rocié Mufioz Fundadora de
L ADECUADO ADECUADO ADECUADO
(Motivacion) laCV TRHB
Jose Diaz
) Gerente en
Segovia
_ Consultora ADECUADO ADECUADO ADECUADO
(Compromiso
o CEARE
Organizacional)
Administrador
Marilyn Howard | a nacional de
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Figura 8 EVALUACION POR EXPERTOS DEL INSTRUMENTO

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo al objetivo del estudio, a través de este proceso se buscé la representatividad de los

datos en base a las variantes de percepcidn de cada entrevistado. Este procedimiento permitio

obtener informacidn relevante con casos estudiados a profundidad.
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3.5. PROCEDIMIENTO
Para el andlisis de resultados se empleo el paquete informatico SPSS 20 usado mayormente por
las ciencias sociales y aplicadas, sistema que permite introducir datos por item, en concordancia
a las variables y relacionarlos con los datos generales obtenidos.
Para la cuantificacion basica de cada una de las respuestas de la encuesta sobre factores
motivacionales que generan compromiso en la comunidad TRHB.se emple6 el paquete
informatico EXCEL.

Fase 1.

En la primera fase de la presente investigacion se realizd un estudio piloto, en el cual se coordiné
con los administradores de la comunidad y expertos en Psicologia, a quienes se les realizo una
entrevista semi abierta, para determinar los elementos de mayor interés sobre motivacion y

compromiso en la comunidad virtual Tendencias en Recursos Humanos Bolivia TRHB.
Fase 2.

En la segunda fase se procedié con la validacion de los instrumentos ya mencionados, se
consiguid cuatro jueces expertos de la carrera de Psicologia y Recursos Humanos para continuar

con la validacion.
Fase 3.

En esta fase se procedio a la aplicacion de la encuesta, que se realizé en la misma comunidad
virtual Tendencias en Recursos Humanos Bolivia TRHB, via correo electronico, en el trascurso

de una semana.
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CAPITULO CUARTO

PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. PRESENTACION

4.1.1. APLICACION DE INSTRUMENTO

Dentro de la estrategia empleada para llegar a entender los factores motivacionales y el
compromiso de los miembros de la TRHB en este trabajo de tipo investigativo, se aplic una
encuesta a 30 miembros, equivalente al 10% del total de la poblacién (180 miembros),
determinar los factores de Seguridad en el manejo de datos e informacién, Relacion,
Socializacién de experiencias profesionales y compromiso en sus tres categorias; los resultados
permitieron detallar los factores motivacionales y niveles de compromiso en los miembros de la

comunidad virtual TRHB.

La muestra del trabajo consideraba 50% hombres y Mujeres, respectivamente; sin embargo, en el
trabajo de campo se tuvo 60% varones y 40% mujeres, teniendo una variacion del 10%, en virtud

a que los profesionales masculinos mostraron mayor predisposicion a colaborar.

4.1.2. OBTENCION DE DATOS

La tabulacion de encuesta se hizo con el paquete informéatico Excel, donde se obtuvo los datos
mas relevantes por género, edad, rubro, cargo y nivel de instruccion, estos resultados fueron
validados también por el paquete informativo SPSS 20. Las interpretaciones de los mismos se

presentan a continuacion:
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4.2. ANALISIS DE RESULTADOS DE LA ENCUESTA SOBRE: FACTORES
MOTIVANTES Y NIVEL DE COMPROMISO EN LA COMUNIDAD VIRTUAL
TENDENCIAS EN RECURSOS HUMANOS BOLIVIA

SEXO

B Mujeres mHombres

Figura 9 GENERO

Fuente: Elaboracion propia

De los 30 miembros encuestados 18 fueron varones y 12 mujeres, lo que permite resaltar que la
mayor participacion activa de los gestores en la comunidad esta conformada por el sector

masculino.

Asimismo, en el proceso de recoleccion de datos, se pudo observar que las mujeres son las mas
consultantes sobre temas de recursos humanos y, en su mayoria, son atendidas o contestadas por
varones. En algunos casos las consultas provienen de profesionales que estan iniciando

actividades en el area de recursos humanos.

De acuerdo al analisis mas exhaustivo del sistema operativo spss se prueba que son los varones
los que tienen mayor participacién en la comunidad, generando debate y apoyo, buscando

informacion y expertos, publicando servicios y eventos.
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Ambos sexos consideran que la informacion manejada en la comunidad es actualizada y de
calidad en temas de procesos de RRHH y normativa laboral mayormente, valoran sobre manera
el pertenecer a un grupo selecto de profesionales en RRHH y consideran que la comunidad, en
cuanto a compromiso, sienta sus bases en la cooperacion y apoyo de los miembros. Aunque los
varones se consideran en desventaja ya que, para muchos, sus casos son atendidos, pero no

resueltos.

El interés en la comunidad tiende a la media, los datos indican que la participacion es de algunos
dias a la semana y con una intervencion ocasional dependiendo del interés en los temas que se

comparten, participando mucho menos las mujeres que los varones.

EDAD

M Entre 22-31 MWEntre 32-41 mEntre 42-51 52 Adelante

Figura 10 GRUPO ETAREO

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto a la edad, la mayoria de los miembros, 13 de los encuestados, se encuentran en el
rango de 32 a 41 afios, siguiendo los profesionales de 42 a 51 afios con 9 encuestados; 5 los que

pertenecen al grupo de 22 a 31 y en menor proporcion 3 de 52 afios para adelante.
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Considerando este parametro, se tiene diferencias marcadas, ya que los mas jovenes tienden a
realizar preguntas o intervenciones mas bésicas, y por lo general, no son de mucho aporte al
desarrollo profesional, a diferencia de los que tienen rangos de edad mayor, quienes buscan

mejorar y superar sus experiencias profesionales.

De ahi que, el grupo etario comprendido entre 32 a 41 afios busca informarse sobre procesos del
area, mientras que los mayores a la edad de 42 afios indagan informacién preferentemente sobre
desarrollo organizacional, generando con esta dualidad una brecha alta y muy diferente en la

busqueda de informacion entre los rangos determinados para el estudio.

Este comportamiento deja ver que en este rango de edad (32 a 41) se da una mayor pertenencia a
la comunidad, debido a que son los que dirigen la dinamica de las discusiones, los temas que se
comparten y las interrelaciones afectivas, en ella se encuentran los expertos, que aportan con su

conocimiento y responden a consultas especificas del area.

El compromiso es mayor en este rango de edad ya que ellos y los gestores en edades avanzadas
entre los 42 a 51 afios indican sentir una alta voluntad de socializar conocimientos tanto tedricos
como conocimientos vivenciales en RRHH, para el progreso de esta area, que a la fecha no
demuestra un desarrollo mayor, es mas estos gestores consideran que esta bajando el nivel de
profesionalidad en RRHH, ya que no se generan ideas nuevas y no existen tendencia de trabajo

para esta area laboral en Bolivia.
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GRADO DE INSTRUCCION

Bachiller Licenciado Master Doctor

Figura 11 GRADO DE INSTRUCCION

Fuente: Elaboracion propia

Con relacion al grado de instruccion de los miembros de la comunidad, se observa que 13 de los
miembros tienen grado de licenciatura, 11 de maestria y 6 tienen doctorado. Se establecid
también que profesionales psicélogos, administradores de empresas y abogados son los mas

participantes en la comunidad.

El grado académico alcanzado marca la diferencia en las intervenciones de los gestores. Los
maestrantes o doctorantes intervienen como emisores de conocimientos en el area de recursos
humano y los profesionales de pre grado participan en la comunidad como receptores de

informacidn o conocimientos.

Este item se relaciona también con la edad la mayoria de los miembros encuestados cuentan con

titulo de licenciatura o grado de maestria.

La pertenencia a la comunidad les permite a los licenciados y maestrantes sentirse parte de un
grupo selecto, donde la colaboracidn es desinteresada y obtienen formacion actualizada; respecto
a los doctorantes, su interés se centra en conseguir contactos, articulos o libros del rubro.
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Todos los gestores de la comunidad coinciden que el acceso a la informacion es til y segura,
aseguran que generar espacios de debate es una 6ptima manera de fomentar la praxis de RRHH,
espacios virtuales donde los gestores expertos dan los lineamientos de las consultas a lidiar.
Afirman también que la fortaleza de la comunidad para generar mayor compromiso es la

cooperacion y los temas que se tocan en ella.

RUBRO DE TRABAJO

m Comercio M Servicio Industrial

Figura 12 RUBRO DE TRABAJO

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a datos obtenidos en la encuesta se observa que existe un alto rango de profesionales
que trabajan en el sector comercial sumando a 15 entre mujeres y varones, comparados a 10 del

rubro de servicio y 5 de industria.

Este factor fue tomado en cuenta para identificar las diferencias de cada rubro; una mayoria de
profesionales en RRHH se encuentran en instituciones de servicio, quienes deben enfocar su
trabajo en brindar atencion a sus clientes externos e internos en un clima de buen trato sean éstos
proveedores 0 consumidores. Se observé también que profesionales de recursos humanos que

trabajan en comercio tienen un rango de valoracion similar.
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Por otra parte, la intervencion de éstos profesionales es para ampliar el panorama de buenas y

malas précticas en RR.HH. y saber categorizar la informacion de acuerdo a su rubro.

Para el sector de comercio su mayor interés de informacion es saber sobre normativas laborales
nacionales e internacionales porque trabajan o contratan profesionales extranjeros, se interesan
también en temas referidos a desarrollo organizacional, en virtud que los estandares de calidad
asi les exigen. Mientras que en servicios e industrias el interés mayor son los procesos de RRHH,

como planillas, seguros y AFP.

Informacion que permita mayor referencia respecto a este item no existe; la interrelacion entre
rubros es poco frecuente y, la mayoria de las intervenciones cuando se realizan las consultas, la

informacidn que generan los gestores expertos, es adaptada al rubro.

CARGO

M Asistente  m Jefe/Responsable Gerente Especialista

Figura 13 CARGO

Fuente: Elaboracién propia

Con relacion al cargo, del total de encuestados, se pudo constatar que 12 de los miembros son

jefes o responsables de RRHH en las empresas a las que pertenecen; 11 miembros participantes
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de la encuesta ejercen como asistentes, 4 tienen responsabilidad gerencial y s6lo 3 son

especialistas.

El cargo que ejercen los miembros de la comunidad, guarda relacion con su experiencia

profesional y el tipo de informacion, relaciones e intervenciones que generan.

Esta variable demuestra también que los profesionales en el rango de 32 a 41 afios de ambos

Sexos, son quienes ejercen estos puestos y tienen nivel académico de maestrias o doctorados.

Los miembros que estan en jefaturas y mandos medios aportan con conocimientos a la
comunidad, porque muchos de ellos ya vivenciaron las consultas de profesionales con poca
experiencia en el area de recursos humanos, esto aporta al desarrollo profesional de los
miembros en la comunidad, porque se genera debates, y da las directrices de nuevas formas de

manejo de RRHH, fruto de la experiencia adquirida en sus respectivas fuentes laborales.

Los jefes, gerentes y especialistas, segun la encuesta, fueron invitados a participar por los
administradores de la comunidad para darle mayor valor y jerarquia, mientras que los asistentes
se fueron informando de la comunidad por otros medios o personas de otras profesiones que no

pertenecen a ella, redes sociales y colegas.

Las razones de por qué son parte de la comunidad, segun resultados de la encuesta, se tiene que
los asistentes se integraron para superarse profesionalmente, mientras que los jefes buscan tener
informacién oportuna sobre RRHH y a los gerentes y especialistas les interesa interactuar con

profesionales del area.

En cuanto a la informacion de mayor relevancia que precisan compartir analistas y jefes eligen
todo lo relacionado a procesos y normativas; mientras que gerentes y especialistas buscan temas
sobre desarrollo organizacional, aunque para los especialistas, si bien la informacion que genera
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la comunidad es vigente, consideran que falta ain profundidad y contenido cientifico. Este
sector de miembros, busca el reconocimiento por sus conocimientos y experiencia y, al percibir
que en la comunidad no se da esta situacion la consideran como un espacio para publicar sus

servicios y hacer contactos.

A diferencia de los asistentes y jefes que ven a la comunidad como un grupo selecto que les da

prestigio y apoyo en su desarrollo profesional.

FORMO PARTE DE LA COMUNIDAD GRACIASA...

=
A 4

a. Invitacion de otros miembros de la comunidad

b. Invitacion directa de los administradores
c. Referencia de terceros

d. Otros (Facebook, LinkedIn)

Figura 14 PRIMER CONTACTO PARA SER MIEMBRO DE LA COMUNIDAD

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la pregunta de como hicieron el primer contacto para ser integrantes de la
comunidad, 11 sefialaron que llegaron a formar parte de la comunidad por referencias de
terceros que no pertenecen al RRHH o personas que habian escuchado de la existencia de la
comunidad, los siguientes 8 lo hicieron por invitacion directa de los administradores a nivel
nacional, otros 6 fueron invitados por otros miembros de la comunidad con los cuales tienen
relaciones laborales o de amistad, y finalmente 5 de ellos se informaron por otros medios, redes

sociales, lo que pone en evidencia el interés de los miembros por pertenecer a la comunidad.
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Algunos de los encuestados indicaron que sienten curiosidad por conocer sobre recursos
humanos en Bolivia, que los llevéd a realizar una busqueda por internet en redes (Facebook,
Linkedin y twitter). Sefialaron también que la comunidad no se publicita y lo mas dificil fue
lograr el acercamiento a través de la aplicacion de telegram o whatsapp. Conseguir el contacto
con la comunidad les generd expectativas de crecer profesionalmente y disminuyd los
sentimientos de incertidumbre, ya que muchos de ellos buscaban espacios fisicos donde
encontrar documentacion veraz sobre las précticas de recursos humanos, no solo en Bolivia
también a nivel mundial, basqueda de bastante tiempo que termind sin éxito y con un grado de
frustracion.

ME INTERESO SER MIEMBRO DE LA COMUNIDAD POR
LA FACILIDAD DE...

M a. Interactuar con personas que tambien trabajan en RRHH

M b. Tener informacion oportuna sobre el mercado laboral
c. Superarme profesionalmente, gracias al apoyo de una red especilizada en RRHH
d. Otros

Figura 15 MOTIVANTES QUE LLEVARON AL PRIMER CONTACTO

Fuente: Elaboracidn propia

Sobre los motivantes que llevaron a estos miembros a buscar el primer contacto con la
comunidad, se observa que a 14 de los encuestados, les motiva tener informacion oportuna sobre

el mercado laboral de los recursos humanos en Bolivia, 9 de ellos, desean interactuar con
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personas que también trabajen en recursos humanos y a 7 les motiva la superacion profesional,

gracias al apoyo de una red especializada en RRHH.

Los miembros de TRHB que se encuestaron ven su participacion como parte de su desempefio
profesional, gracias a esta comunidad llegan a tener mayor, mejor y oportuna informacién de las

funciones que realizan dentro de sus empresas.

Por tanto, consideran importante interactuar con sus pares o colegas a nivel nacional, ven en la
comunidad un espacio para obtener informacion y asesoramiento veraz y precisos que coadyuven

en optimizar el desempefio de sus funciones, sin perder tiempo y dinero.

Por lo expuesto en lineas anteriores, se puede corroborar que esta comunidad es un referente para
los profesionales en RRHH en Bolivia por el servicio que presta, proporcionando informacion,

debate y respuestas oportunas a las consultas, entre sus miembros interactuantes.

COMO MIEMBRO DE LA COMUNIDAD PIENSO QUE
PUEDO COMPARTIR INFORMACION ESPECIFICA,
ACERCADE.....

M a. Normativa laboral M b. Procesos de recursos humanos

c. Desarrollo organizacional d. Otros

Figura 16 LA INFORMACION QUE SE COMPARTE

Fuente: Elaboracidn propia
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La informacion que mayor interés y aceptacion genera entre sus miembros, para 12 de los
encuestados esta referida a: planillas, salarios, desvinculacion, subsidios, afiliacién a cajas de
seguro, fondo de pensiones y otros aplicados a RRHH, 11 de los miembros indica que prefiere
informacion de temas relacionados a las normativas laborales y 7 estdn mas motivados por

compartir informacion sobre desarrollo organizacional.

Hoy en dia existe la necesidad de contar con informacion actualizada, debido a que los procesos,
normas Yy herramientas de RRHH cambian de manera continua, dependiendo el rubro y el grado
de crecimiento de las empresas; consecuencia logica que los miembros de la comunidad se
sienten motivados por compartir conocimientos propios del area en la dinamica de cualificar su

rendimiento laboral y crecer en su desarrollo profesional.

Por la variedad de profesionales que componen la comunidad, se cuenta con informacion sobre
todos los &mbitos en recursos humanos, diversidad que es de gran ayuda a momento de un
conflicto profesional, en ella se puede obtener apoyo referente a procesos de recursos humanos,

normativas y desarrollo organizacional con todo el bagaje que corresponden a estas funciones.

LA CALIDAD DE INFORMACION QUE SE OBTIENE EN
LA COMUNIDAD ES...

M a. Actualizada, que solo se obtiene a través de la comunidad
m b. Vigente, que se la puede obtener fuera de la comunidad
c. Informacion no relevante
d. Otros

Figura 17 CALIDAD DE INFORMACION
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Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a la motivacion sobre acceder a una informacion de calidad, 15 de los miembros
encuestados piensan que la calidad de informacion que se comparte en la comunidad es
actualizada, disponible sélo para sus miembros asociados; 10 de los miembros asegura que el
contenido que se comparte es actual, mas no exclusivo, porque se puede encontrar en cualquier

otro medio y, 5 de los miembros de la comunidad, opinan que su contenido no es relevante.

Respecto a la calidad de informacion, la mayoria de los encuestados estan convencidos que en la
comunidad se brinda informacion actualizada. Asimismo, al ser parte de este colectivo
profesionales de distintas areas de Recursos Humanos que aportan con conocimientos y
experiencias y, entre éstos, especialistas con autoridad para validar o censurar la informacién que
se centraliza en la comunidad, permite ofrecer una respuesta oportuna sobre el o los temas de
consulta; dada esta situacion, se podria decir que la comunidad centraliza mucha informacion
gracias a los aportes de los miembros que tienen mas dominio de la préctica en recursos

humanos.

La calidad de informacién es un factor de mucha importancia entre los miembros, porque genera

la seguridad de realizar un trabajo eficiente para aplicarla en sus respectivas organizaciones.
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SOCIALMENTE LA COMUNIDAD ME PERMITE...

M a. Pertenecer a un grupo selecto de profesionales bolivianos RRHH
m b. Obtener reconocimiento entre mis pares y colegas.

c. Establecer contactos realcionados al rubro

d. Otros

Figura 18 RELACIONES PROFESIONALES EN LA COMUNIDAD

Fuente: Elaboracidn propia

La pertenencia a un grupo selecto es un factor muy motivante para 16 de los miembros, a través
de él se crean redes de conocimiento y contactos dentro del rubro; 10 piensan que la comunidad
les permite un reconocimiento profesional entre sus pares y 4 de los miembros encuestados
siente que en la comunidad pueden establecer contactos relacionados al rubro, con la confianza
que si realiza alguna consulta habrd otro profesional apto para dar pautas de solucién a su

problema por haber pasado por un caso similar.

Pertenecer a un grupo selecto también genera un sentido de valia en lo profesional, en cuanto a
que el estatus profesional se siente con mayor fuerza por integrar un grupo limitado de
profesionales como es el caso de la comunidad en recursos humanos, credndose un sentimiento
de cooperacion entre pares para superarse y dar una buena imagen de RRHH en el pais y en lo

posible fuera de él.

La comunidad también genera un reconocimiento profesional a los miembros con mayor

participacion, principalmente a los que generan soluciones e ideas de mejoras en los procesos del
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area, un ejemplo claro de esta dindmica se da cuando los miembros cargan en la plataforma,
articulos de normativas laborales, talleres de capacitaciones que se realizan y post sobre

desarrollo organizacional, considerados Utiles para aplicar en las instituciones del pais.

Razén por la que muchos de los profesionales junior buscan ser miembros porque ven en la
comunidad oportunidades para desarrollar eficaz y eficientemente, sus deberes, sustentados por

la presencia de especialistas.

EN AL COMUNIDAD TRHB PUEDO...

M a. Acceder a una colaboracion dessinteresada entre los miembros de la comunidad
b. Generar lazos de amistad y apoyo mas alla de lo virtual
c. Compartir Permanentemente una red de apasionados en RRHH

d. Otros (hacer amigos, hablar de lo que me preocupa)

Figura 19 RELACIONES SOCIALES EN LA COMUNIDAD

Fuente: Elaboracidn propia

Respecto al item relaciones sociales en la comunidad, 13 de los encuestados creen que pueden
conseguir una colaboracion desinteresada entres los profesionales que pertenecen a la
comunidad; 8 piensan que pueden generar lazos de amistad y apoyo mas alla de lo virtual; 6
pueden compartir permanentemente una red de apasionados en RRHH y otros 3 buscan hablar de

lo que les preocupa.

Como menciona Alderfer en su teoria ERC una de las necesidades que motiva a las personas es
la necesidad de relacion ya que el ser humano busca mantener relaciones saludables con sus
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pares, en este caso con profesionales afines al area de RRHH. La comunidad genera un valor
afectivo para los miembros entrevistados, se rencuentran con colegas y amistades, y colaborarse
desinteresadamente, y muchos de ellos crearon lazos de amistad importantes, tanto en lo

profesional como en lo social.

Esta relacion de amistad dentro y fuera de la comunidad es la que da mayor sentido de
convivencia positiva a las interacciones, porque incrementa el respeto, se genera un ambiente
agradable y, sobre todo, ganas de colaboracidn sincera. Con estas actitudes se incrementa la
confianza de los miembros para realizar intervenciones que producen valor profesional, al mismo
tiempo, refuerza lazos de amistad, al saber que todos van en la misma direccion de crecimiento y

desarrollo profesional en pro de mejores practicas en RRHH.

Es un factor motivacional, que intrinsecamente causa la colaboracion de los miembros, porque
mediante la cooperacion refuerzan lazos de confianza y amistad, no solo en el momento de las
intervenciones, sino en el tiempo. Mediante este factor también se reconoce las intenciones de
profesionales que no siempre son las mejores, haciendo que la comunidad, los retire por un mal

comportamiento.
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LOS MIEMBROS SOCIALIZAN SUS CONOCIMIENTOS
POR MEDIO DE...

M a. Libros, articulos, experiencias y otros relacionados a la gestion de RRHH
M b. Informacion sobre eventos de capacitacion
c. Nuevas tecnologias al servicio de la rama de RRHH

d. Otros (como grupo colaboracion)

Figura 20 SOCIALIZAR CONOCIMIENTOS

Fuente: Elaboracidn propia

Como factor motivacional la socializacion de conocimientos en una comunidad es respaldada a
menudo por los medios en los que se maneja el conocimiento como libros, capacitaciones y
actualmente la tecnologia. Del total de encuestados, 14 prefieren fomentar la practica en RRHH a
través de capacitaciones, cursos, talleres ya sean presenciales o virtuales, 12 prefieren hacerlo
compartiendo libros, articulos o experiencias en RRHH; 2 miembros mediante herramientas

tecnoldgicas para RRHH vy otros 2 prefieren grupos de colaboracién.

De acuerdo a la teoria de Alderfer, la necesidad de crecimiento es uno de los factores
motivacionales de las personas para llegar a alcanzar la autorrealizacion, en el presente caso, los
miembros de la comunidad buscan obtener conocimientos en el area por diversos medios, como
se observa en este punto donde la comunidad comparte cursos o capacitaciones en el ambito de

los RRHH, que puedan desarrollar mejor las habilidades profesionales de sus miembros.

La comunidad permite a sus miembros la publicacion de sus proyectos educativos y los pone a

disposicion de sus pares, compartiendo, gracias a la tecnologia, cursos en linea, nuevas
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herramientas como software y aplicaciones, para estar al tanto de las nuevas tendencias teoricas

y tecnoldgicas de RRHH.

Una forma de socializar el conocimiento entre los miembros de la comunidad es dialogar sobre
articulos o libros, segun autores y teorias modernas, casos de normativas, resoluciones o
documentos del Ministerio de Trabajo. Asi el conocimiento del que se nutren les sirve para un
mejor desenvolvimiento profesional y para enfocar y resolver situaciones dificiles o complicadas
en las relaciones laborales que pudieran estar generando un clima hostil en el ambiente de la
organizacion.

LOS MIEMBROS DE LA COMUNIDAD FOMENTAN LA

PRAXIS DE LAGESTION DE RRHH, DE LA SIGUIENTE
FORMA...

47%

M a. Sugiriendo soluciones reales, a casos dificiles que se tienen en el ambito de trabajo
M b. Generando espacios de discusidn, con directrices de los expertos
c. Analizando casos procedimentales y comportamentales que se puedan mejorar

d. Otros (Investigaciones en el area de RRHH)

Figura 21 SOCIALIZAR CONOCIMIENTOS MEDIANTE LA EXPERIENCIA PROFESIONAL

Fuente: Elaboracion propia

En la comunidad TRHB, gran parte de la socializacion de conocimientos esta dada espacios de
discusion, aspecto con el que 14 de los miembros estan de acuerdo; 10 de los participantes de la
encuesta prefieren sugerir soluciones a casos reales y dificiles que se tiene en el ambito laboral; 3
prefieren analizar casos sobre procedimientos y comportamientos para mejorar el ambito de

RRHH vy 3 prefieren socializar investigaciones en el area.
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Con los debates o discusiones se dan luces para reconocer las limitaciones y falencias que tiene
RRHH en Bolivia, empezando por la mala gestion del Ministerio de Trabajo que ocasiona malas

practicas en las empresas, y, como consecuencia, incluso muchas de ellas tuvieron que cerrar.

En el proceso de la investigacion, las intervenciones de los administradores fueron muy
enriquecedoras, generando con sus aportes un alto impacto en la comunidad. Cuando se generan
espacios de discusién en temas coyunturales, los profesionales y especialistas, con su
experiencia, desarrollan nuevas estrategias para llegar a soluciones o consensos, que benefician a
todos los miembros de la comunidad.

MI PERMANENCIA EN LA COMUNIDAD ESTA SUJETA
A..

53%

M a. La informacion que se comparte, la que es muy importante para conocer y reforzar mis practicas

laborales
M b. Profecionales expertos que participan en la comunidad y generan nuevos conociminetos

c. Mantenerme actualizados en temas de RRHH como: Tendencias del area, congresos, autores,

practicas
d.Otros (Conseguir Clientes potenciales)

Figura 22 COMPROMISO

Fuente: Elaboracidn propia

Con esta interrogante se indagé el compromiso que generan los miembros con la comunidad, el
cual se ve reflejado en la validacion que dan los miembros a los expertos que la conforman. En
este sentido, 16 de los encuestados consideran la particion de los expertos como el mas
importante; 8 indican que su permanencia en la comunidad esta sujeta a la informacién que se

comparte, 4 consideran que su permanencia en la comunidad estd sujeto a mantenerse
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actualizados y 2 indican que su permanencia en la comunidad esta sujeta a conseguir clientes

potenciales.

Segun Meyer y Allen el compromiso se mide en base al sentido de pertenencia que se da en las
personas que comparten un grupo, ya que sienten la obligacion de quedarse en la comunidad por
lo que esta le pueda ofrecer, y como se observa, los miembros ven a los profesionales expertos
como referentes de validacion de la informacion que se maneja en la comunidad, si fuera el caso

de que la informacion no sea valida, los expertos la rechazan o censuran.

La informacién que se comparte también genera compromiso entre los miembros de la
comunidad, ya sea por la obligacion de compartirla y retribuir con algo a la comunidad o por la
necesidad que se tiene de ella, ya que esta como se menciond anteriormente es informacion

actualizada.

Sin dejar de mencionar que existen miembros que ven a la comunidad con un sentido comercial,
donde publican oportunidades de trabajo y servicios o solicitan profesionales en areas diferentes

al tema de interés en RRHH.
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SOY LEAL A LA COMUNIDAD POR...

M a. Los temas que se tocan en ella M b. La accesibilidad a informacion util y segura

c. Las personas que la integran d. Otros

Figura 23 LEALTAD A LA COMUNIDAD

Fuente: Elaboracidn propia

Con relacion al tema lealtad, 14 de los miembros encuestados tiene lealtad hacia la comunidad
por la accesibilidad a informacion Gtil y seguras; 8 son leales por los temas que se tocan en ella;
4 por los integrantes y 4 porque en ella pueden conseguir clientes potenciales y/o especialistas, lo
que nos habla de un compromiso fragil, ya que, si en algin momento la comunidad decidiera
cobrar por una franquicia o la accesibilidad a la informacion, el compromiso de los socios se

disolveria.

Para Sandra Matos los miembros de una comunidad de practica profesional dan valor al tipo y
grado de compromiso de acuerdo a la calidad de interés comin que se da en la comunidad, y solo
se demuestra esta, por el valor que los integrantes dan al tema de RRHH y la cooperacion que se
da entre los miembros. Como se puede ver en ambos puntos, los miembros determinan su

compromiso por factores externos como los expertos y la facilidad de adquirir informacion.
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Esto indica también que los miembros, en su mayoria, solo se dedican a obtener informacion,
por la urgencia de resolver problemas inmediatos en el desempefio de sus funciones y no asi para

desarrollar conocimientos para el crecimiento profesional propio y de la comunidad.

Tambien se pudo identificar que algunos miembros estan en la comunidad por factores
economicos, ya que consiguen clientes potenciales y especialistas, dandoles a la comunidad un
sentido méas comercial que profesional, estas situaciones se pude evidenciar en ambos puntos que

se relacionan con el compromiso generado a la comunidad.

INGRESO A LAS APLICACIONES DE LA COMUNIDAD...

Ma.Todos los dias W b. Algunos dias alasemana  mc. Cuando me acuerdo d. Otro

Figura 24 VOLUNTAD DE SOCIALIZAR CONOCIMIENTOS Y PRACTICAS PROFESIONALES

Fuente: Elaboracion propia

El segundo elemento que demuestra el compromiso en los miembros de la comunidad es la
voluntad de socializar tanto conocimiento, como relaciones profesionales que, por lo general, se
da solo casualmente, como confirman 17 miembros que dicen ingresar a sus aplicaciones algunos
dias de la semana; 7 acceden todos los dias y 6 s6lo cuando recuerdan que pertenecen a la

comunidad.
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En el proceso de aplicar la encuesta, algunos de los comentarios de los miembros participantes
refieren que muchos de los temas son mas de procesos como: retiro de personal, faltas,
beneficios sociales, bajas etc..., que no responden a sus expectativas y pierden el interés por
ingresar a la comunidad, afirman estar mas relacionados al area de desarrollo que no se trabaja
en la comunidad, motivo por el que prefieren ingresar cuando pueden o tienen tiempo libre,

situacion que marca un bajo compromiso.

MI ROL EN LA COMUNIDAD ES SER...

M a. Generador de ideas en RRHH, para discutirlas y aprender, con el aporte de todos los mienbros
M b. Un participante ocacional o cuando el tema sea de mi interes
c. Solo un observador, de los temas que se tratan en la comunidad

d. Otros (cuando tengo que ofertar servicios)

Figura 25 ROL ASUMIDO POR LA VOLUNTAD DE SOCIALIZAR CONOCIMIENTOS Y PRACTICAS EN
LA COMUNIDAD

Fuente: Elaboracidn propia

Con este item se corrobora el rol asumido por los miembros en la comunidad. como indican 14
de los miembros encuestados dicen ser sélo participantes ocasionales; 8 miembros manifiestan
que generan ideas; 4 de ellos son meros observadores y 4 ingresan a las plataformas de la

comunidad para ofrecer servicios, participando solo por interés comercial.

También se observa que los varones tienen mayor participacion en la generacién de ideas o
propuesta de debates, ademas promueven la participacion, sea como especialistas 0 con
consultas. En sus intervenciones, la mayoria manejan la dindmica de impartir y compartir
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conocimientos, como indica la teoria cognitivista, a través de herramientas linglisticas y
tecnoldgicas, donde se manejan conceptos abiertos que van ganando consistencia y

consolidacién por la interaccion, gracias a la participacion de los miembros que los promueven.

Pero aun asi sigue escasa la participacion y compromiso en la comunidad, existen miembros que

solo cumplen el rol de meros observadores y otros que dan sentido un comercia.

TRHB ES UNA COMUNIDAD VIRTUAL UTIL PARA...

M a. Promover una alta voluntad de socializar conocimientos y experiencias, para el
desarrollo profesional de los miembros

W b. Para obtener apoyo e informacion concerniente a casos especificos
c. Publicar servicios y requerir personal

d. Otros

Figura 26 APORTE DE LA COMUNIDAD PARA RESOLVER PROBLEMAS EN RRHH

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto a la valoracién que dan los miembros de la comunidad TRHB a la voluntad de
compartir conocimientos, 12 indican que TRHB es una comunidad atil para obtener apoyo e
informacidn concerniente a casos especificos de RRHH; 11 piensan que la comunidad es (til
para promover una alta voluntad de socializar conocimientos y experiencias que ayuda al
desarrollo profesional de los miembros y 7 usan la comunidad como un medio que les permite

requerir personal y publicar sus servicios.

La comunidad es un espacio que aglutina a profesionales en RRHH, entre los cuales se puede
compartir informacion oportuna y confiable, accesible a nivel nacional e internacional; donde se
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puede obtener colaboracién de los miembros con experiencias o vivencias similares, un espacio
para compartir experiencias, para ampliar posibilidades de solucion y debatir sobre ellos. Saber
que se cuenta con profesionales especializados en distintas areas de recursos humanos capaces de

brindar adecuado asesoramiento o recomendar instrumentos de capacitacion.

Por medio de la comunidad los gestores de recursos humanos pueden crecer, gracias a la

colaboracion mutua entre todos para mejorar y desarrollar la practica de RRHH en Bolivia.

Obtener apoyo y socializar conocimientos es pilar fundamental para alcanzar altos niveles de
compromiso en la comunidad, lo que se debe desarrollar con mayor énfasis para reforzar este
desafio.

CUANDO SOLICITE AYUDAA LA COMUNIDAD, PARA
RESOLVER UN PROBLEMA LABORAL...

M a. El apoyo de la comunidad me ayudo a solucionar mi caso
W b. Mi caso es atendido, pero no se dio solucion a mi problema
c. No obtuve respuesta alguna

d. Otros

Figura 27 NIVEL DE RESOLUCION DE PROBLEMAS EN LA COMUNIDAD

Fuente: Elaboracidn propia

El aporte de los miembros para solucionar problemas en la comunidad, es un hecho importante
como generador de compromiso. El grafico muestra que en su mayoria las consultas son
atendidas, 11 de los encuestados reconocen que la comunidad les ayudd a solucionar sus

problemas laborales; otros 11 indican que si bien fueron a tendidos, las propuestas de solucion no
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fueron satisfactorias; 5 de los encuestados dicen que no obtuvieron respuestas y 3 aseguran
haber solicitado  colaboracion para casos comportamentales y solo les ayudaron con
conocimientos procedimentales y legales, que si buen dieron las pautas de como manejarse en el

ministerio, no llegaron a cubrir la solucion a fondo.

En el caso de las intervenciones no atendidas, queda la incertidumbre de saber si los miembros
de la comunidad no atendieron algunas consultas por falta de tiempo, porque no se conoce el
tema en especifico que se cuestiona, o la consulta estuvo mal formulada y no fue entendida por la

comunidad o quiza la pregunta fue resuelta anteriormente.

De acuerdo a Sandra Sanz en su teoria sobre compromiso en una comunidad de préctica, la
resolucion de problemas, gracias al apoyo de los miembros, genera un mayor sentido de
pertenencia, consecuentemente conduce a un mayor desarrollo profesional, compartido por todos

los miembros.

SIENTO QUE MI EXPERIENCIA LABORAR PUEDE
CONTRIBUIR A LA COMUNIDAD RESOLVIENDO TEMAS
REFERIDOS A...

30%

40%

M a. Normativas laborales actuales

m b. Gestion de desempefio
c. Procesos de seleccidn, evaluacién del desempefio, capacitacion
d. D.O. planilllas

Figura 28 TEMAS CON MAYOR RESOLUCION DE PROBLEMAS EN LA COMUNIDAD

Fuente: Elaboracidn propia
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Segun el resultado de la encuesta, 12 profesionales tienen la certeza de poder contribuir a la
comunidad resolviendo temas sobre gestion del desempefio; 9 sobre temas de normativa laboral;

7 de procesos de seleccion y 2 sobre desarrollo de planillas.

El tema mas recurrente que cuenta con mayor cantidad de resolucion es gestion del desempefio,
probablemente porque en el pais falta ain desarrollar e implementar herramientas necesarias
sobre este particular, razén para que muchos de los miembros soliciten orientacion a la
comunidad, sobre mejores practicas o requieran contactos para trabajar con consultoras

especializadas.

Casos de normativa laboral es otro tema frecuente que la comunidad atiende, debido a la
desinformacidn de la entidad encargada, es decir el Ministerio de Trabajo. Al no ser el referente
mas idéneo para buscar apoyo sobre el tema por falta de politicas claras, los profesionales en
recursos humanos buscan el apoyo de profesionales expertos que sepan dar solucién legal a sus

conflictos laborales.

Para la teoria cognitivista segin Alderfer, la autorrealizacion y la autoestima es dada por la
capacidad que tienen las personas de superar creativamente sus problemas, lo que origina en

ellos un sentimiento de confianza, prestigio y logros.

En el proceso de la encuesta la resolucion de problemas es una constante, como factor
motivacional que genera compromiso propio y con la comunidad, especialmente en el sector
masculino, denotandose en ellos mayor sentido competitivo, y cooperacion desinteresada con sus

pares.
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4.3. ANALISIS DE RESULTADOS GENERALES

La motivacién en la comunidad TRHB, por el hecho de operar en un medio virtual, siempre parte
de la posibilidad de participar a distancia, desde cualquier dispositivo de comunicacion
electronica, que da lugar a la comunicacién asincronica, permitiendo a sus miembros participar
en el momento oportuno y proveerse de informacion.

La comunidad de practica virtual TRHB da a sus miembros una participacion igualitaria y
libertad de intervencion, sin obligaciones. Cada uno tiene sus propios motivos para pertenecer y
con el tiempo, generar un sentido de compromiso propio y con sus pares.

En los siguientes parrafos se presenta un andlisis de los resultados sobre los factores
motivacionales que llevan a los miembros de la comunidad virtual TRHB a pertenecer a la
misma, estos factores motivacionales son entendidos por los gestores como elementos de

seguridad, de informacion; de relacion social y laboral y elemento de crecimiento.

Socializar experiencias profesionales es un factor que, con el tiempo, genera niveles de
compromiso basado en el grado de interés comun sobre recursos humanos de los gestores en la
comunidad, la voluntad de socializar conocimientos y la resoluciéon de casos similares en el
desarrollo de las practicas en RRHH.

431 FACTORES MOTIVACIONALES SOBRE MANEJO DE DATOS E

INFORMACION

Para un andlisis consolidado de factores motivacionales sobre informacién, como base de
seguridad y estabilidad de conocimientos, se empleo la encuesta como instrumento, que permitio

determinar estos elementos en la comunidad TRHB, observandose los siguientes resultados:

e Los miembros de la comunidad consideran que la informacion gestada en la comunidad

es actualizada y de mucho valor teorico.
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e Consideran que la informacién que se obtiene en la comunidad virtual TRHB es
informacidn que no se encuentra facilmente si no se pertenece a la comunidad.

e La informacion que se da en la comunidad es confiable, validada y corroborada por
expertos.

e La informacién que se maneja en a la comunidad esta principalmente referida a procesos
administrativos de RRHH.

e Los miembros consideran que la informacion que se maneja en la comunidad apoya a
conocer otras perspectivas sobre RRHH

e La informacion escrita mediante la que se maneja la informacion en la comunidad,
favorece los procesos reflexivos.

e La informacion sobre practicas comparadas genera feedback en los miembros de la
comunidad.

e La informacién que se da en la comunidad permite el reconocimiento de la realidad de
RRHH en Bolivia

e Lainformacion manejada dentro de la comunidad permite el trabajo cooperativo

e Gracias a la informacidn se estandarizan las practicas de RRHH, para el pais.

e A través de la informacién también se puede comunicar de actividades presenciales como
las capacitaciones y cursos de desarrollo, nuevas tecnologias y en menor proporcion
publicar servicios.

La informacién que se maneja en la comunidad es uno de los pilares fundamentales para la

interaccion de sus miembros gracias a ella se canaliza la resolucién de controversias, se

generan lazos de cooperacién y se cubren necesidades de crecimientos.

77



También desarrolla procesos cognitivos gracias al aprendizaje significativo que se genera
por el interés de compartir informacion entre los miembros de la comunidad, produciendo
con esta interaccion, la libertad y autonomia profesional de los miembros que tienen
tendencia a la autorrealizacion.

432 FACTORES MOTIVACIONALES SOBRE RELACIONES SOCIALES Y
LABORALES

Otro factor motivacional constituye las relaciones profesionales y sociales que se dan en la
comunidad virtual TRHB, el pertenecer a un grupo selecto del que son parte profesionales
expertos en RRHH del pais, les proporciona reconocimiento profesional entre sus pares y
asegura que su participacion sea tomada en cuenta.
Ademas de ser un factor motivante para los miembros de la comunidad, les otorga también
conseguir apoyo y contactos profesionales.
En base a estas referencias y a la aplicacion de la encuesta, se tiene los siguientes resultados:
e Posibilidad de interactuar con miembros en diferentes niveles de socializacion

profesional.

e Compartir experiencias y conocimiento con otros miembros

e Soporte de expertos

e Transparencia en las practicas: disposicion ante las criticas

e Respeto y confianza entre los gestores y la comunidad

e Inclusién de oportunidades de reflexion individual y en grupo

e Tener una colaboracion desinteresada entre los miembros de la comunidad

e Generar lazos de amistad més alla de lo virtual con otros colegas miembros

e Responsabilidad para manejar las informaciones
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e Apoyo y cooperacion para que todos los gestores crezcan
e Hacer mas humanas las practicas de RRHH
e Reconocer la expertise de los gestores
e Mediante la participacion en la plataforma, se fomenta la desprivatizacion y
visibilidad de las préacticas
El factor motivacional sobre relaciones sociales y profesionales se hace visible en las
interacciones entre los miembros que participan en las aplicaciones bajo normas de respeto y

cooperacion, para un inclusivo crecimiento y desarrollo profesional de todos los integrantes.

En este factor las variables edad y nivel de profesionalidad en las diversas especialidades de
RRHH, generan limitantes en las relaciones, en sentido que los profesionales con mayor
conocimiento y experiencia ven coartada su participacion, porque no se tocan temas
relacionados a sus especialidades a nivel de directorio, como desarrollo organizacional,
competencias, desarrollo de responsabilidades corporativas, etc... y los especialistas solo dan
solucion a las consultas que realizan los miembros mas jovenes, con menor grado profesional,
los cuales intervienen con consultas sobre: normativa laboral, procesos administrativos,

afiliaciones a cajas y AFP, planillas... etc.

Limitando las relaciones que se puedan dar a los grados més bajos de profesionalizacion.

433 FACTORES MOTIVACIONALES SOBRE SOCIALIZAR EXPERIENCIAS
PROFESIONALES
El crecimiento de las personas genera sentimiento de autoestima, autorrealizacion y logro, en

este sentido, los miembros de la comunidad virtual TRHB se sienten motivados a pertenecer a

ella, gracias a la colaboracion de sus pares, quienes socializan experiencias vividas en la practica
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laboral a lo largo de sus carreras profesionales. Permitiendo no solo el propio crecimiento
profesional, sino también el de la comunidad y el de las empresas en Bolivia.
Segun datos facilitados por la encuesta, los elementos sobre el factor motivacional, en cuanto a
socializar experiencias profesionales son:

e Desarrollo de los gestores en proceso inicial

e Aceleracion del proceso de profesionalizacion

e Cooperacion entre gestores de diversos niveles de profesionalizacion

e Mantiene actualizado a los miembros, en cuanto a libros articulos y eventos de

capacitacion a nivel nacional

e Desarrollo de nuevas competencias en cuanto a gestion de personal y procesos

e Comunidad como herramienta para la correccién de posibles errores en la préctica

e Las experiencias profesionales compartidas generan espacios de debates

e Guia para solucionar problemas en el &mbito de procesos en RRHH

e Gua para resolucion de problemas sobre legislacion laboral

e Solucion de casos reales gracias a la experiencia profesional de los miembros

e Genera analisis a profundidad de la realidad boliviana en las empresas

e Profesionales expertos ganan prestigio

e Comparte nuevas tendencias en tecnologia y servicios para el mejor desempefio en

RRHH

Socializar experiencias profesionales, permite el crecimiento de los gestores en la comunidad a
nivel de relaciones sociales, creatividad, cooperacion e inteligencia para realizar consultas y las
respuestas adaptarlas al desarrollo de sus tareas con el reto de integrar lo aprendido a las nuevas

maneras de trabajar en RRHH, rescatando las mejores préacticas realizadas por los pares.
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De acuerdo a la teoria cognitivista, resolver problemas es un proceso que integra las
motivaciones internas al desarrollo de la préctica profesional para adaptarse y adaptar los nuevos
significados a practicas rutinarias y, con esta conducta, generar un cambio méas adaptativo.

4.3.4 COMPROMISO EN LA COMUNIDAD VIRTUAL TRHB

El compromiso entendido como un conjunto de creencias permite dar valor a la responsabilidad
y lealtad para con la comunidad de practica TRHB. Sandra Sanz menciona tres componentes

para analizar el nivel de compromiso en una comunidad virtual:

- Interés comun,
- Voluntad de socializar praxis profesional,

- Resolucidn de casos similares en la practica de Recursos Humanos.

Son varios los elementos motivacionales que llevan a los gestores miembros a
comprometerse con la comunidad. En este sentido la encuesta facilita la siguiente

informacion:

e Lalealtad a la comunidad se da por la accesibilidad a informacion util y segura

e Lapermanencia en la comunidad esté sujeta a los profesionales expertos

e La participacion no es frecuente, sélo algunos dias a la semana

e El rol adoptado por los miembros es ocasional

e La voluntad de socializar conocimientos tiene mayor impacto por el desarrollo
profesional de los miembros

e La atencion para apoyar a los miembros a resolver casos laborales es media

e Los temas con mayor frecuencia en las intervenciones de la comunidad estan referidos a

procesos de desempefio.
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A través del estudio realizado se constata que el compromiso con la comunidad no es todavia
marcado, se justifica porque la comunidad de practica TRHB cuenta con muy pocos afios de
vigencia y esta aun en proceso de consolidacion. Muchos de sus miembros permanecen en ella
por la informacion actualiza que ofrece, por el facil acceso a dicha informacidn y porque ésta es

validada por expertos miembros de la comunidad.

Por lo tanto, en las intervenciones solo participan algunos profesionales con més frecuencia que
otros, quienes son los que generan debates, colaboracion y solucion de casos, orientando la
dindmica de la comunidad. Estos gestores, en general, estdn en niveles iniciales de
profesionalizacion, en tal sentido, la dindmica de las intervenciones esta abocadas a la resolucion
de procesos como planillas, afiliaciones a Cajas de seguro y AFP, normativas laborales, procesos
con el ministerio, seguro materno y otros similares; tematicas recurrentes, por la falta de

organizacion y un plan de gestion de la informacién de los gestores encargados de su regulacion.

El interés de los profesionales con niveles de responsabilidad bajos, es encontrar respuesta y
solucion a sus problemas inmediatos referidos principalmente a procesos administrativos y
procedimentales, por este tipo de relacién con la comunidad, el compromiso es ocasional,

limitando el andlisis profundo de temas mas complejos como desarrollo organizacional.
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CAPITULO QUINTO

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Por los resultados obtenidos y en base a los objetivos planteados se concluye:

5.1.1 OBJETIVO ESPECIFICO 1.

e "ldentificar los factores motivantes que se dan en los gestores de recursos humanos, para

pertenecer a la comunidad virtual tendencias en recursos humanos Bolivia TRHB”.

En la comunidad virtual TRHB, los miembros se motivan a pertenecer a ella por la facilidad de
acceder a informacion confiable y actualizada, ya que al ser una comunidad que usa la tecnologia
como espacio para compartir conocimientos, tiene la facilidad de mantener en el tiempo la
informacion y poder acceder a ella cundo sea preciso o bajarla para archivar personalmente, se
hace mas facil compartir articulos al instante y, al mismo tiempo, mantenerse actualizado sobre

maneras de proceder en la gestion de recursos humanos.

Sobre la informacion que se comparte, existen profesionales especializados que dan validez a la
informacién o la censuran si no es la adecuada, generando en los miembros sentimientos de
confianza y seguridad en los temas que se comparten, al existir estos expertos también se tiene la
certeza de pedir asesorias en temas como: normativa laboral, procesos administrativos y

desarrollo organizacional.

La informacién que se maneja en la comunidad es pilar fundamental en cuanto a la motivacion
de pertenecer a la comunidad, por el interés que genera y el valor que da a los gestores en el

desemperio de sus funciones.
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En cuanto a las relaciones sociales y laborales que se dan en la comunidad, produce una mayor
motivacion tener reconocimiento, gracias a la pertenencia a un grupo selecto de profesionales en
RRHH, este reconocimiento puede ser hacia los expertos que asesoran a los miembros segin sus
especialidades o por la experiencia que se pueda compartir, generando lazos de cooperacion
desinteresada, confianza, respeto y amistad dentro y fuera de las aplicaciones que maneja la

comunidad.

Dentro de esta relacion también estan las por intereses personales como la publicacion de

servicios y obtencion de contactos, las cuales se dan en menor grado.

Al socializar préacticas profesionales, los miembros desarrollan mayores y mejores herramientas
en las gestiones de sus funciones, permitiéndose con estos aportes crecer y generar sentimientos
de logro, autorrealizacion y profesionalismo, ya que estas experiencias no vienen solo de
fundamentos teodricos si no de experiencias similares vividas de los miembros, los cuales
comparten las maneras en que solucionaron esos casos especificos, comparten tanto las victorias
que alcanzaron como los errores que cometieron. Como indica la teoria cognitivista el
conocimiento se adquiere mejor en grupo, con el ejemplo y la practica, para producir nuevos

aprendizajes.

Puesto que, en la comunidad, al atender una consulta especifica de cualquiera de sus miembros,
los demés que observan la dindmica pueden adaptar este conocimiento a sus necesidades
particulares, generar debate y analisis de la practica en cuestion, aportando con mayor

entendimiento a la tematica.
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5.1.2 OBJETIVO ESPECIFICO 2.

e “Describir los motivantes que incentivan a la mayor participacion de los gestores, en la

comunidad virtual Tendencias en recursos humanos Bolivia TRHB”.

CUADRO DEMOGRAFICO
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Figura 29 RESUMEN DEMOGRAFICO

Fuente: Elaboracidn propia

Del andlisis de los datos demogréficos se puede identificar que la mayor participacion se da en
varones, con edad mayor a los 32 afios, grado de instruccion entre licenciados y post grados, que
ejercen cargos de asistentes, jefes, gerentes y especialistas en su mayoria, los cuales se
encuentran trabajando actualmente en rubros de comercio, servicio e industria. Las mujeres

tienen similar participacion, pero en menor grado.

Con respecto a la edad y cargo de los miembros, los datos presentados en anexos referidos a
grupo etario, indican que los gestores mas jovenes, que inician su desarrollo profesional en
RRHH tienden a realizar consultas basicas, demostrando con esto, que su mayor interés en la

comunidad es adquirir conocimientos en la gestion de RRHH con celeridad, gracias a la
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colaboracion de los gestores con mayor edad, quienes aportan con conocimientos técitos a las
consultas realizadas por éstos, que generalmente buscan informacion referida a procesos y

normativas laborales.

Esta situacion genera una brecha mayor en la informacion que se comparte, donde los gestores
con mayor grado de instruccion, edad y profesionalizacion como gerentes y especialistas, se
encuentran desmotivados porque sus intereses en cuanto a desarrollo organizacional, no se cubre,
es mas, son ellos los que tiene que salvar las emergencias de los mas jovenes. Por este motivo es
que los gestores especialistas usan la comunidad con fines comerciales, donde ofrecen servicios

y buscan personal para ser reclutados en sus procesos de seleccion.

Con respecto a la participacion de las mujeres, éstas tienden a mantener un perfil bajo debido a
gue mayormente son jovenes las que pertenecen a la comunidad, su mayor interés es conocer
sobre temas referidos a normativa laboral y les interesa mas la participacion de expertos, su
compromiso estd limitado a estos temas, siendo que en su mayoria las consultas realizadas por

las féminas fueron resueltas.

Los motivantes que generan la mayor participaciéon de los gestores, basados en dicho analisis,

son:
e Lainformacion claray oportuna.

e Laresolucion de problemas referidos a RRHH, gracias al conocimiento teorico y tacito

de los expertos.

Puede decirse entonces que la comunidad tiene como factores motivacionales la informacion y
resolucion de problemas, para que se dé la mayor participacion de los gestores, debido a que en
su mayoria los gestores que integran la comunidad son jovenes licenciados o maestrantes, que
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ocupan cargos de asistentes y jefes en sus empresas, mandos medios que por la carga laboral que
tiene, descuidan el desarrollo del talento humano en sus funciones. Por lo que necesitan de un

apoyo oportuno para el eficaz y eficientemente manejo de sus funciones.

5.1.3 OBJETIVO ESPECIFICO 3.

e “ldentificar los indicadores de compromiso que se da en los gestores de recursos

humanos con la comunidad TRHB”.

En la comunidad virtual de practica TRHB el compromiso esta marcado por:

El interés comun y un amplio conocimiento de la practica, como lo indica la tabla sobre el
interés de ser miembro de la comunidad con referencia al grado de instruccién, donde los
miembros tienen la libertad de realizar consultas y exponer dudas sobre RRHH, para que otros
miembros gracias a sus experiencias previas, den solucién a estas. Actualmente estas
comunidades que utilizan la tecnologia como medio para impartir conocimientos, son de gran
ayuda al manejo de informacién en temas especificos como RRHH, porque generan altos niveles
de confianza debido a que reconocen que la calidad de informacion es actualizada, veraz y
segura, donde los expertos que pertenecen a la comunidad dan sustento positivo o negativo a los
temas que se cuestionan, como indica la tabla sobre calidad de informacion referido en todos los

datos demograficos.

La voluntad de socializar praxis, experiencias y conocimientos es un indicador de compromiso
adoptado en las comunidades de practicas virtuales ya que da espacio al debate y discusion sobre
los temas en consulta, es lo que maneja la dinamica de la comunidad, tanto en consultas, analisis
y respuestas, como se puede evidenciar en la tabla que demuestra como los miembros de la

comunidad fomentan la praxis de RRHH. Actualmente en la comunidad TRHB los miembros
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tienen ese sentimiento de cooperacion, pero la desventaja esta en que no han sabido administrar

los tiempos y temas a socializar.

La resolucion de casos marca el grado de profesionalismo que se da en la comunidad, este tipo
de compromiso no esta muy bien desarrollado, si bien una comunidad de practica virtual elimina
las barreras de tiempo y espacio, para la resolucion de casos, la diversidad de equipos tanto en:
grupos etarios, género, profesionalizacion, rubro y hasta culturales, hacen que los miembros no

dosifiquen bien los temas a desarrollar como habiamos mencionado anteriormente.

Los que mas aprovechan las ventajas de la comunidad son los mas jovenes, con intervenciones
bésicas, si bien este rango de gestores permite ver que las consultas realizadas son atendidas y
resueltas los gestores con grados de profesionalizacion mayor como doctorantes, indican que sus
consultas quedan sin resolver en su mayoria, por lo que prefieren ser meros observadores o
retirarse de la comunidad. Esta dindmica puede observar en tablas referidas a solicitar ayuda

profesional, rol en la comunidad e ingreso a la misma.

5.1.4 OBJETIVO ESPECIFICO 4.

o “Definir el grado de compromiso, alcanzado por los gestores en recursos humanos con la

comunidad”.

Dado que estos indicadores se encuentran presentes en cada una de los puntos de la encuesta y
los datos demograficos como: el ingreso ocasional a la comunidad; el rol asumido por los
miembros, de participar solo por interés en el temas que se trabaja de momento y no como
generadores de aprendizaje e ideas; y por el bajo nivel de resolucion de problemas referidos a
procesos de RRHH mas avanzados como el desarrollo del talento humano, estrategias de

responsabilidad social y calidad de ambientes laborales en las empresas, se concluye que en
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Bolivia los gestores en RRHH, si bien tienen una motivacioén alta de pertenecer a la comunidad,
aun no saben manejarse en este tipo de ecosistemas virtuales, debido a que confunden el
aprender, cocrear conocimientos primando las habilidades de lecto-escritura y la confianza en
uno mismo a través de la cooperacién en una sociedad red y gestionar estos conocimientos; con
el simple hecho de parchar problemas laborales o necesidades urgentes gracias al apoyo de la

comunidad.

Ya que el compromiso en este tipo de comunidades de practica virtuales se traduce en correr un
riesgo, en un punto determinado porque se trabaja con procesos desconocidos a uno, lo que da
mayor importancia a que la intervencion repercuta en aprendizaje. La gente que quiere aprender

colabora, porque sabe que sus conocimientos no son mas importantes, como el grupo.

Y no solo usar la comunidad por apremiantes que sean las necesidades laborales, ya que este uso
no genera el compromiso que como se indica anteriormente genera el crecimiento profesional de

las personas y la comunidad en general.

En las nuevas sociedades red, como es una comunidad virtual comprometida con el crecimiento
profesional de sus miembros, se esta perdiendo la cultura a la forma y se esta volviendo al fondo,
para lo que se necesita variar el enfoque y reaprender muchos més sobre el compromiso en una
comunidad de tal alcance, quitando prejuicios para llegar a los miembros por encima de lo que

aparentemente es.

La formacion social que un miembro de una comunidad virtual debe tener para demostrar su real
compromiso con la misma se remonta a la vida familiar y no en la competitividad, ya que se
trabaja con equipos que no hacen lo mismo entre ellos, no existe la posibilidad de competir si no

la posibilidad de colaborar.
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Aun asi, se evidencia compromiso de algunos miembros que tienen méas participacion y son los

mismos los que promueven la cooperacion y actividades tanto propias, como los de otros

profesionales reconocidos en el area.

Existen también diferentes niveles de compromiso entre los gestores de la comunidad:

e Estan los que tiene mayores intervenciones tanto con consultas como con aportes a las

soluciones de casos.

e Los que preguntan y generan conocimientos de buenas o malas practicas.

e Los que solo preguntan.

e Los que ingresan a la comunidad y se van adaptando al sistema

e Los que publican anuncios o necesitan personal

Los parametros que determinan que el compromiso adn no esta consolidado son que:

El mayor grado de participacién debe ser a diario, mientras que en la comunidad
existen aun muchos de los miembros que no ingresan a las aplicaciones ni para hacer
consultas.

El rol que deberian asumir los miembros en la comunidad para que el grado de
compromiso sea mayor, debe gestionar el conocimiento, generar debates y aportar
nuevas ideas que permitan lineas de investigacion y aplicacion en el are a futuro, y no
solo deben limitarse a ser meros observadores.

Las relaciones sociales y profesionales deben considerar primeramente el tema de
interés RRHH, y no la publicidad de servicios, la busqueda de contactos o asesores

especializados.
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e La resolucion de casos y los aportes profesionales deben ser de interés de toda la
comunidad y no solo de unos cuantos, no es solo tocar temas de procesos admirativos
y legislacion laboral, si no también temas de interés para perfeccidnales con mayores

grados de instruccion como magister y doctorados o especialistas.

Aunque el interés por la practica de RRHH y la resolucion de casos sean motivantes, si no existe
participacion y voluntad de mejorar las intervenciones con conocimientos mas amplios y sean
vistos como retos, para los profesionales con niveles de maestrias y doctorados, el compromiso
de unos cuantos miembros no abarcara grandes retos en la innovacion de la practica y la vision

de la comunidad tampoco seré alcanzada.

El que la participacion mayor se de en el rango de edad intermedia 31 a 41 afios, de los cuales en
su mayoria ya son jefes de RRHH en sus espacios laborales, nos indica que aun llevando ya
muchos afios de experiencia en el rubro y aunque tuvieron la necesidad de adaptar sus
conocimientos a las nuevas tendencias y generaciones, a la fecha no salen de procesos
administrativos en RRHH, cuando deberia realizar gestiones de desarrollo organizacional, lo que
da a conocer indirectamente que RRHH es un area de las empresas que necesita desarrollarse en
el pais. Para que el compromiso de los gestores en RRHH, no quede solo en la comunidad si no

aporte valor a la gestion de sus empresas en el pais.

Por lo tanto, en base a lo analizado anteriormente se puede evidenciar que el grado de

compromiso de los miembros de la comunidad TRHB, actualmente es definido como bajo.
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52. RECOMENDACIONES PARA INVESTIGACIONES FUTURAS
Lo que este estudio demuestra en el desarrollo de la investigacion es que, hoy en dia, se deben
gestionar personas con valores humanisticos, formando lideres en humanidades, que detectan el

conocimiento de las personas, sacan lo mejor de las personas y se forman entre ellos.

Este es el nivel de compromiso y motivacion que deben alcanzar comunidades como TRHB,
donde los factores motivacionales indican que los gestores buscan confianza en la informacion
que obtienen y se apoyan en la cooperacion y de sus pares, sentando por ello, las bases de un real

compromiso con la comunidad.

Si bien existe un compromiso, éste solo se da en las bases de los gestores con respecto a;
profesion, cargo, edad, e instruccion, lo que no permite el desarrollo de gestores que tienen

mayor conocimiento tacito en el area.

Por lo que se recomienda:

e Incentivar la participacion de las mujeres como promotoras de este cambio humanitario
para el desarrollo de los RRHH en Bolivia y la comunidad.

e Crear un espacio donde los gestores con mayor tiempo en el area que ahora son expertos
en determinados temas o doctorantes en RRHH, puedan impartir sus conocimientos,
como en un Facebook Live o clases virtuales por LinkedIn. Lo que generara compromiso
en este sector desatendido por la comunidad y de esta manera se los reconozca como
referentes en RRHH.

e Se pueda estudiar el efecto de la puesta en marcha de iniciativas presenciales como
encuentros informales entre participantes, seminarios presenciales de analisis de practicas

concretas, grupos de debate presenciales sobre tematicas que los gerentes y expertos
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consideren Utiles y otras actividades en las que la pre-especialidad se alterne con la
virtualidad propia de TRHB. Donde se incremente las interrelaciones sociales y laborales
gracias a la pre-especialidad.

Estudiar en qué grado se hace necesaria la introduccion de ciertos elementos de pre-
especialidad en la comunidad y cuales pueden ser éstos.

Sistematizar la informacion y procesos de participacion de los casos, segun los diferentes
grados de profesionalizacion.

Crear nuevos sistemas de organizaciéon y funcionamiento para aumentar la voluntad de
socializar conocimientos.

Crear objetivos a corto plazo, mediante un cronograma de actividad que surja de las
necesidades de los miembros.

Proponer elementos motivacionales identificados en este estudio, mediante un plan
estratégico, que permitan acrecentar el compromiso en la comunidad virtual TRHB y sus
miembros.

Generar comunidades de aprendizaje, en la misma comunidad para cada sector:

profesional, rubro y cargos sefialados.

Para futuros analisis de comunidades virtuales como TRHB, se recomienda usar la teoria

conectivista de George Siemens y Stephen Downes, porque el criterio de andlisis de esta teoria

permite estudiar mejor el trabajo en grupo y el adquirir conocimientos de este tipo. Esta teoria

también toma en cuenta que las soluciones que se dan en las comunidades ni son Unicas ni son

para siempre y el primer reto que los miembros de una comunidad de practica virtual tienes es

trabajar con grupos dinamicos que entiendan la complejidad de las relaciones presentes en estas
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comunidades, tanto en culturalidad, niveles profesionales y la codificacion de informacion por el

medio escrito.

Con esta teoria también se puede estudiar las intervenciones escritas en la comunidad para
conocer si los administradores saben traducir lo que se necesita a lo que se puede dar, si son
conscientes de lo que puede dar y la comunidad no sabe que necesita para llegar a trabajar en el
manejo la informaciéon en unas dosis donde sientan que estan trabajando con sus propios

conocimientos gracias a la cultura.

En el estudio de esta investigacion se usé la teoria ERC de Aldelfer que limito el andlisis de la
motivacion a categorias individuales de la persona y no en conjunto, a los miembros de la

comunidad.

Por altimo, también se pudo observar ciertas limitaciones del modelo de comunidad de practica
virtual como: la dificultad de seguir los debates por todos los miembros ya que en algunas

ocasiones se habla de varios temas a la vez.
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Estimados gestores en recursos humanos miembros de la comunidad virtual Tendencia en
Recursos Humanos Bolivia (TRHB), los invito a ser parte de esta investigacion que busca medir

la motivacion y el compromiso para con la comunidad.

Cabe recalcar que la informacion aqui obtenida es confidencial, meramente académica y sin fines

de lucro.

Planillas de Datos Generales

Sexo: M F

Grado de instruccion: Bachiller Licenciado Master Doctor

Edad: a) 22-31 b) 32-41 c) 42-51 d) 52 en adelante

Rubro de trabajo: Comercio Servicio
Industria

Cargo que ocupa en la empresa donde trabaja actualmente:
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ENCUESTA

1. Formo parte de la comunidad TRHB gracias a....

a. Lainvitacion de otros gestores que son miembros de la comunidad

b. Lainvitacion de los Administradores de la Comunidad

c. Referencias de terceros

d. Otro (eSpecifique).......c.oveiriirii i

2. Me intereso6 ser miembro de la comunidad por la facilidad de:
a. Interactuar con personas que también trabajan en RRHH
b. Tener informacion oportuna sobre el mercado laboral
c. Superarme profesionalmente, gracias al apoyo de una red especializada en RRHH
d. Otro (especifique).......ccovririiriiti e,

3. Como miembro de la comunidad pienso que puedo compartir informacion

especifica, acerca de:
a. Normativa laboral

b. Procesos de Recursos Humanos (seleccién, capacitacion, evaluacion, registro,

planillas y salarios)
c. Desarrollo Organizacional

d. Otro (especifique).......c.ovviriiriie i
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La calidad de informacion que se obtiene en la comunidad es.......

a. Actualizada y exclusiva, porque es producto la experiencia laboral de los miembros

gestores en RRHH

b. Informacion vigente que se puede obtener por medios externos a la comunidad

c. Informacion no relevante

d. Otro (eSpecifique).......c.ovviriiriit i

Socialmente la comunidad me permite:

a. Pertenecer a un grupo selecto de profesionales bolivianos en RRHH

b. Hacer que reconozcan mi experiencia y conocimientos laborales por parte de mis

pares o colegas

c. Establecer contactos relacionados al rubro

d. Otro (especifique).......ccoeiriiriit i,

En la comunidad TRHB puedo:

a. Acceder a una colaboracion desinteresad entre los miembros de la comunidad

a) Generen lazos de amistad y apoyo mas alla de lo virtual

b) Compartir permanentemente una red de apasionados en RRHH

C) Otro (eSpeCifiqUue)......oveuieriirit it
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7. Los miembros socializan sus conocimientos por medio de:

a) Libros, articulos, experiencias y otros relacionados a la gestion de RRHH

b) Informacion sobre eventos de capacitacion

c) Nuevas tecnologias al servicio de la rama de RRHH

d) Otro (eSpecifique).......cooviiriirii i

8. Los miembros de la comunidad fomentan la praxis de la gestion de RRHH, de la

siguiente forma:

a. Sugiriendo soluciones reales, a casos dificiles que se tienen en el &mbito de trabajo

b. Generando espacios de discusion, con directrices de los expertos

c. Analizando casos procedimentales y comportamentales que se puedan mejorar.

d. Otro (especifique).......ccoviriiriiiii i

9. Mi permanencia en la comunidad esta sujeta a:

a. La informacion que se comparte, la cual es muy importante para conocer y reforzar

mis précticas laborales.

b. Los profesionales expertos que participan en la comunidad y generan nuevos

conocimientos.

c. Mantenerme actualizado en temas de RRHH como: tendencias del area, congresos,

autores, practicas. Para adaptar estos conocimientos a mis practicas profesionales

Otro (ESPeCIfiqUE).......veei e,
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10. Soy leal a la comunidad por:

a. Los temas que se tocan en ella

b. laaccesibilidad a informacion atil y segura

c. las personas que la integran

d. Otro (especifique).......ccoviiriiriiiiiii i

11. Ingreso a las aplicaciones de la comunidad...

a. Todos los dias

b. Algunos dias a la semana

¢. Cuando me acuerdo

d. Nunca

12. Mi rol en la comunidad es ser....

a. Generador de ideas en RRHH, para discutirlas y aprender mas, con el aporte de todos

los miembros

b. Un participante ocasional o cuando el tema sea de mi interés

c. Solo un observador, de los temas que se trata en la comunidad

d. Otro (Especifique)...............oenene.
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13. TRHB es una comunidad virtual util para......

a. Promover una alta voluntad de socializar conocimientos y experiencias, para el

desarrollo profesional de los miembros.

b. Para obtener apoyo e informacion concerniente a casos especificos

c. Publicar servicios y requerir personal

d. Otros (especifique)..................

14. Cuando solicité ayuda profesional a la comunidad, para resolver un problema

laboral...

a. Elapoyo de la comunidad me ayud6 a solucionar mi caso

b. Mi caso es atendido, pero no se dio solucion a mi problema

c. No obtuve respuesta alguna

d. Otro (especifique).......ccoeiriiriit i,

15. Siento que mi experiencia laborar puede contribuir a la comunidad resolviendo

temas referidos a...

a. Normativa Laborales actuales

b. Gestion de desempefio

c. Procesos de Seleccion, Evaluacion del Desempefio, Capacitacion

Otro (eSPeCifiqUe). ..o vttt et

iMUCHAS GRACIAS POR SU GENTIL COLABORACIONI!!!
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TABLAS DE CONTINGENCIA CON REFERENCIA AL GENERO

Formo parte de la comunidad TRHB gracias a... * Sexo

Tablade contingencia

Sexo
Mas culino Femenino Total
Formo a. La invitacion de Recuento 2 a 6
parte d.e la ot_ros gestores que son % del total
comunidad miembros de la co 6,7% 13,3% 20,0%
gracias a... b. La invitacion de los Recuento 5 3 8
Administradores de la 9% del total
Comunidad 16,7% 10,0% 26,7%
c. Referencias de Recuento 8 3 11
terceros % del total 26,7% 10,0% 36,7%
d. Otro Recuento 3 2 5
% del total 10,0% 6,7% 16,7%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0%0 40,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Nalor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,54413 3 ,aA468
Razon de verosimilitud 2,536 =3 , 469
Asociacion lineal por
lineal 1,229 1 . 2es
N de casos validos 30
Aa. 7 casillas (87.,.520) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 2,00.
Me intereso ser miembro de la comunidad por la facilidad de * Sexo
Tablade contingencia
Sexo
Masculino Femenino Total
Me intereso ser a. Interactuar con Recuento 5 4 9
miembro de la personas que también o
comunidad por la trabajan en RRHH % deltotal 16,7% 13,3% 30,0%
facilidad de b. Tener informacion Recuento 8 6 14
oportuna sobre el 9% del total
mercado laboral 26,7% 20,0% 46,7%
c. Superarme Recuento 5 2 7
profesionalmente, % del total 16,7% 6,7% 23,3%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

gl

Sig. asintotica
(bilateral)

Nalor
Chi-cuadrado de Pearson 50332
RazonN de verosimilitud 518
Asociaciéh lineal por s66
lineal ’
N de casos validos 30

NN

.78
ey e=4

.545

a. 3 casillas (50,0296) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es 2,80.

Como miembro de la comunidad pienso que puedo compartir informacién especifica,

acerca de * Sexo

Tablade contingencia

Sexo
Masculino Femenino Total
Como miembro de la a. Normativa laboral Recuento 6 5 11
comunidad pienso % del total 20,0% 16,7% 36,7%
?nlgrf:aecdig:ompamr b. Procesos de Recursos Recuento 7 5 12
< Humanos (seleccién, % del total

especifica, acerca de capacitacion, ev 23 3% 16.7% 40.0%
c. Desarrollo Recuento 5 2 7

Organizacional % del total 16,7% 6,7% 23,3%

Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

al

Sig. asintotica

Dbilateral)

Nalor
Chi-cuadrado de Pearson . 531=
Razon de verosimilitud . 546
Asociacion lineal por
lineal s AS2
N de casos validos 30

NN

, T67
, 761

, 501

a. a4 casillas (66,7296) tienenNn una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es 2,80.

La calidad de informacion que se obtiene en la comunidad es * Sexo
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Tabla de contingencia

Sexo
Masculino Femenino Total
La calidad de a. Actualizada y Recuento 9 6 15
informacion que exclusiva, porque se o
se obtiene en la producto la experienci % del total 30,0% 20,0% 50,0%
comunidad es b. Informacién vigente Recuento 6 4 10
que se puede obtener % del total
por medios exter 20,0% 13,3% 33,3%
c. Informacién no Recuento 3 2 5
relevante % del totall 10,0% 6,7% 16,7%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
\/alor al bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,O000= =2 1,000
Razon de verosimilitud ,O00 =2 1,000
Asociacion lineal por
lineal , O00 a 1,000
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,020) tienenNn una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 2,00.

Socialmente la comunidad me permite * Sexo

Tabla de contingencia

Sexo
Masculino Feme nino Total
Socialmente a) Pertenecer a un grupo Recuento 9 7 16
la comunidad selecto de profesionales o
me permite bolivianos % del total 30,0% 23,3% 53,3%
b) Hacer que reconozcan Recuento 7 3 10
mi experiencia y % del total
conocimientos labor 23,3% 10,0% 33,3%
c) Establecer contactos Recuento 2 2 4
relacionados al rubro % del total 6,7% 6,7% 13,3%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
Pruebas de chi—-cuadrado
Sig. asintotica
~alor Sl ilatoral) @
Chi-cuadrado de Pearson .77 =2 L7133
Razon de verosimilitud .688 =2 ., 709
Asociacion lineal por
lineal ,OLL a ,9O18
N de casos validos 30

a. 3 casillas (50,020) tienenNn una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,60.




En la comunidad puedo * Sexo

Tablade contingencia

Sexo
Masculino Femenino Total
En la a. Acceder a una Recuento
. . 9 a4 13
comunidad colaboracion
puedo desinteresad entre los % del total
mie mbro 30,0% 13,3% 43,3%
a) Generen lazos de Recuento 6 2 8
amistad y apoyo mas 9% del total
alla de lo virtual 20,0% 6,7% 26,7%
b) Compartir Recuento 2 4 6
permanentemente una % del total 6,7% 13,3% 20,0%
c) Otro Recuento 1 2 3
%6 del total 3,3%0 6,7% 10,0%
Total Recuento 18 12 30
%6 del total 60,0% 40,0% 100,0%0

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
\/alor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,8782 3 275
Razon de verosimilitud 3,878 3 275
:_Asociacién lineal por >. 518 1 113
ineal
N de casos validos 30
a. 6 casillas (75.020) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,20.
Los miembros socializan sus conocimientos por medio de * Sexo
p
Tabla de contingencia
Sexo
Masculino Femenino Total
Los miembros a. Libros, articulos, Recuento 7 5 12
socializan sus experiencias y otros % del |
conociminetos por relacionados a la % del total 23,3% 16,7% 40,0%
medio de b. Informacién sobre Recuento 8 6 14
eventos de capacitacion % del total
26,7% 20,0% 46,7%
c. Nuevas tecnologias Recuento 2 [0} 2
al servicio de la rama % del total 6,7% ,0% 6,7%
d. Otro Recuento 1 1 2
% del total 3,3% 3,3% 6,7%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
\/alor ql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,a478= <) .687
Razon de verosimilitud 2,186 3 ., 535
Asociacion lineal por
lineal ,O70 ju . IO 2
N de casos validos 330

a. 5 casillas (62,520) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es ,80.
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Los miembros de la comunidad fomentan la praxis de la gestion de RRHH, de la siguiente

forma * Sexo

Tabla de contingencia

Sexo
Masculino Femenino Total
Los miembros a. Sugiriendo soluciones Recuento 6 a 10
de la comunidad reales, a casos dificiles o
fomenta la praxis que se ti % del total 20,0% 13,3% 33,3%
de la gestion de b. Generando espacios Recuento 8 6 14
RRHH, de la de discusion, con % del total
siguiente forma directrices de los e 26,7% 20,0% 46,7%
c. Analizando casos Recuento 2 1 3
procedimentales Y 9% del total 6,70/0 3’30/0 10,0%
d. Otro Recuento 2 1 3
% del total 6,7% 3,3% 10,0%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,159= 3 .O984a
Razon de verosimilitud , 161 33 , 984
Asociacion lineal por
lineal Nel=%=1 a .810
N de casos validos 30
Aa. 5 casillas (62,520) tienen una frecuencia esperada inferior a s.
La frecuencia minima esperada es 1,20.
Mi i I idad esta sujetaa * S
I permanencia en la comunidad esta Sujeta a exo
Tablade contingencia
Sexo
Masculino Femenino Total
Mi permanencia a. La informacion que se Recuento 5 3 8
en la comunidad comparte, la cual es muy o
esta sujeta a importante ¥ deltotal 16,7% 10,0% 26,7%
b. Los profesionales Recuento [e] 7 16
expertos que participan % del total
en la comunidad 30,0% 23,3% 53,3%
c. Mantenerme Recuento 2 2 4
actualizado en temas de 9% deltotal 6,7% 6,7% 13,3%
Otro Recuento 2 o 2
% del total 6,7% ,0% 6,7%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
alor (=1] ilateral) o
Chi-cuadrado de Pearson 11,6153 3 .656
Razon de verosimilitud 2,320 32 . 509
Asociacion lineal por
limool . 201 a .654
N de casos validos 30
Aa. 6 casillas (75,020) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es ,80.
1 *
Soy leal a la comunidad por * Sexo
Tabla de contingencia
Sexo
Masculino Femenino Total
Soy leal a la a. Los temas que se Recuento 5 3 8
comunidad tocan en ella % del total 16,7% 10,0% 26,7%
por b. la accesibilidad a Recuento 9 5 14
informacion util y segura % del total
30,0% 16,7% 46,7%
c. las personas que la Recuento 2 2 4
integran % del total 6,7% 6,7% 13,3%
d. Otro Recuento 2 2 4
% deltotal 6,7% 6,7% 13,3%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
N Aalor — gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,aA461= 3 ., 927
Razon de verosimilitud ,A56 33 ., 928
Asociacion lineal por
limneal . 287 a . 592
N de casos validos 30

a. 6 casillas (75,020) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,60.

Ingreso a las aplicaciones de la comunidad * Sexo
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Tabla de contingencia

Sexo
Masculino Femenino Total
Ingreso a las a. Todos los dias Recuento 3 4 7
aplicaciones de % del total 10,0% 13,3% 23,3%
la comunidad b. Algunos dias a la Recuento 11 6 17
semana % del total
36,7% 20,0% 56,7%
c. Cuando me acuerdo Recuento 4 2 6
% del total 13,3% 6,7% 20,0%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,125 =2 ., 570
Razon de verosimilitud A,107 2 575
Asociacién lineal por L 7os 1 =73
lineal
N de casos validos 30
a. 4 casillas (66, 720) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 2,40.
i rol en la comunidad es ser * Sexo
Tablade contingencia
Sexo
Masculino Femenino Total
Mi rol en la a. Generador de ideas Recuento 6 2 8
comunidad es en RRHH, para % del |
ser discutirlas y aprender m o del total 20,0% 6,7% 26,7%
b. Un participante Recuento 7 7 14
ocasional o cuando el % del total
tema sea de mi inte 23,3% 23,3% 46,7%
c. Solo un observador, Recuento 3 1 a4
de los temas que se % del total 10,0% 3,3% 13,3%
d. Otro Recuento 2 2 4
% del total 6,7% 6,7% 13,3%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,8752 3 . 599
Razon de verosimilitud 1,931 33 . 587
Asociacién lineal por a7 1 502
lineal
N de casos validos 30

Aa. 6 casillas (75,020) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,60.
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TRHB es una comunidad atil para * Sexo

Tabla de contingencia

Sexo
Masculino Femenino Total
TRHB es a. Promover una alta Recuento 6 5 11
una voluntad de socializar o
comunidad conocimientos y % deltotal 20,0% 16,7% 36,7%
util para b. Para obtener apoyo e Recuento 8 4 12
informacién concerniente % del total
a casos esp 26,7% 13,3% 40,0%
c. Publicar servicios y Recuento 4 3 7
requerir personal % del total 13,3% 10,0% 23,3%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson , 3822 =2 . 826
Razon de verosimilitud ., 385 2 . 825
Asociacion lineal por
limneal ,O37 a ., 848
N de casos validos 30

a. 4 casillas (66, 720) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 2,80.

Cuando solicite ayuda profesional a la comunidad, para resolver un problema laboral *

Sexo

Tabla de contingencia

Sexo
Masculino Feme nino Total
Cuando solicite a. El apoyo de la Recuento 6 5 11
ayuda prof(_esional Comunit_:iad me _ayudo % del total
a la comunidad, a solucionar mi caso 20,0% 16,7% 36,7%
para resolver un b. Mi caso es atendido, Recuento 7 4 11
problema laboral pero no se dio % del total
solucién a mi problem 23,3% 13,3% 36,7%
c. No obtuve respuesta Recuento 3 2 5
alguna % del total 10,0% 6,7% 16,7%
d. Otro Recuento 2 1 3
% del total 6,7% 3,3% 10,0%
Total Recuento 18 12 30
% del total 60,0% 40,0% 100,0%




Pruebas de chi-cuadrado

Nalor
Chi-cuadrado de Pearson ., 2533
RazonN de verosimilitud 253
Asociacion lineal por
. ,1aa
lineal
N de casos validos 30

al

Sig. asintotica

bilateral)

)

.69
,O969

., 7O

Aa. 6 casillas (75,020) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es 1,20.

Siento que mi experiencia laboral puede contribuir a la comunidad resolviendo temas

referentes a * Sexo

Tablade contingencia

Sexo
Masculino Femenino Total

Siento que mi a. Normativa Laborales Recuento 4 5 9

experiencia laboral actuales % del total 13,3% 16,7% 30,0%

puede contribuir a b. Gestién de desempefio Recuento 8 4 12
la comunidad

. % del total

resolviendo temas 26,7% 13,3% 40,0%
referentes a

c. Procesos de Seleccion, Recuento 4 3 7

Evaluacion del % del total 13,3% 10,0% 23,3%

Otro Recuento 2 0] 2

% del total 6,7% ,0% 6,7%

Total Recuento 18 12 30

% del total 60,0% 40,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

N alor

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

—
2., a487=

gl

Sig. asintdotica

bilateral)

3,178
1,323
30

3
3

a

. AT7T8
. 365

., 250

a. 6 casillas (75,020) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es ,80.

TABLAS DE CONTINGENCIA CON REFERENCIA AL GRUPO ETAREO

Formo parte de la comunidad gracias a...

* Edad
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Tabla de contingencia

Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Formo a. La invitacion de Recuento 3 1 2 o 6
parte de la otros gestores que son o
comunidad mie mbros de la co % del total 10,0% 3,3% 6,7% ,0% 20,0%
gracias a... p La invitacion de los Recuento 1 5 1 1 8
Administradores de la 9% del total
Comunidad 3,3% 16,7% 3,3% 3,3% 26,7%
c. Referencias de Recuento 0 5 4 2 11
terceros % del total ,0% 16,7% 13,3% 6,7% 36,7%
d. Otro Recuento 1 2 2 0] 5
% del total 3,3% 6,7% 6,7% ,0% 16,7%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Nalor aql Dbilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,6773 o , 298
Razon de ve rosimilitud 12,488 o ,A87
Asociacion lineal por
lime ol 1,561 a ,211
N de casos validos 30
Aa. 16 casillas (1L00,020) tienen una frecuencia esperada inferior
a sS. La frecuencia minima esperada es ,50.
Me intereso ser miembro de la comunidad por la facilidad de * Edad
Tablade contingencia
Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Me intereso ser a. Interactuar con Recuento 0 3 4 2 9
miembro de la personas que también 0 | |
comunidad porla  trabajan en RRHH % del tota ,0% 10,0% 13,3% 6,7% 30,0%
facilidad de b. Tener informacion Recuento 4 6 3 1 14
oportuna sobre el 9% del total
mercado laboral 13,3% 20,0% 10,0% 3,3% 46,7%
c. Superarme Recuento 1 4 2 0 7
profesionalmente, % del total 3,3% 13,3% 6,7% ,0% 23,3%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Nalor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,3633 S . 384a
Razon de verosimilitud 7 .96 1 S . 241
Asociacion lineal por
lineal 3,234 1 Lo7=
N de casos validos 30

a. 11 casillas (91 ,720) tienen una frecuencia esperada inferior a

5. La frecuencia minima esperada es ,70.
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Como miembro de la comunidad pienso que puedo compartir informacion especifica,

acerca de * Edad

Tablade contingencia

Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Como miembro de la a. Normativa laboral Recuento 3 5 2 1 11
comunidad pienso . % del total 10,0% 16,7% 6,7% 3,3% 36,7%
gue pued_o compartir b. Procesos de Recursos Recuento 2 8 2 0 12
mform;ftgon p Humanos (seleccion, % del total
especifica, acerca de R
pe capacitacion, ev 6,7% 26,7% 6,7% ,0% 40,0%
c. Desarrollo Recuento 0 0 5 2 7
Organizacional % del total ,0% ,0% 16,7% 6,7% 23,3%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
\/alor ql ilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,3133 [S3 ,O18
Razon de verosimilitud 18,655 [S) ,O005
Asociacion lineal por
lineal s.381 a o122
N de casos validos 330
a. 11 casillas (91 ,720) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,70.
La calidad de informacion que se obtiene en la comunidad es * Edad
Tabla de contingencia
Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
La calidad de a. Actualizada y Recuento 4 7 3 1 15
informacion que exclusiva, porque se 0
se obtiene en la producto la experienci % del total 13,3% 23,3% 10,0% 3,3% 50,0%
comunidad es b. Informacién vigente Recuento 0 2 6 2 10
que se puede obtener % del total
por medios exter ,0% 6,7% 20,0% 6,7% 33,3%
c. Informacién no Recuento 1 4 0 0 5
relevante % del total 3,3% 13,3% ,0% ,0% 16,7%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
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Pruebas

de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Nalor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 12,1133 S ,LO59
Razon de verosimilitud 14,8231 S ,O22
Asociacion lineal por
lineal ., A3B6 u s =4
N de casos validos 30

Aa. 11 casillas (91 ,7296) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,50.
Socialmente la comunidad me permite * Edad
Tablade contingencia
Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Socialmente a) Pertenecer a un grupo Recuento 4 8 3 1 16
la comunidad selecto de profesionales 0
me permite bolivianos % del total 13,3% 26,7% 10,0% 3,3% 53,3%
b) Hacer que reconozcan Recuento 1 5 3 1 10
mi experiencia y % del total
conocimientos labor 3,3% 16,7% 10,0% 3,3% 33,3%
c) Establecer contactos Recuento 0 0 3 1 4
relacionados al rubro % del total ,0% ,0% 10,0% 3,3% 13,3%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdotica

\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,100= S .23
Razon de verosimilitud 9,513 [S3 ,1Aa7
Asociacion lineal por
lime ol 5,387 a , 020
N de casos validos 30
a. 11 casillas (91 ,720) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.
1 *
En la comunidad puedo * Edad
Tablade contingencia
Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Enla ) a. Accede-r,a una Recuento > 8 > 1 13
comunidad colaboraciéon
uedo desinteresad entre los [*)

p e mbro ¥ del total 6,7% 26,7% 6,7% 3,3% 43,3%
a) Generen lazos de Recuento 2 2 4 0 8
amistad y apoyo mas % del total
alla de lo virtual 6,7% 6,7% 13,3% ,0% 26,7%
b) Compartir Recuento 1 1 2 2 6
permanentemente una % del total 3,3% 3,3% 6,7% 6,7% 20,0%
c) Otro Recuento (o] 2 1 (0] 3

% del total ,0% 6,7% 3,3% ,0% 10,0%

Total Recuento 5 13 9 3 30

% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Nalor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,2849 o . 328
Razon de verosimilitud 10,864 (=] . 285
Asociacion lineal por
ihe=i 1,175 a 278
N de casos validos 30
a. 15 casillas (93 .8296) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,30.
Los miembros socializan sus conocimientos por medio de * Edad
Tablade contingencia
Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Los miembros a. Libros, articulos, Recuento 1 5 a4 2 12
socializan sus experiencias y otros o
conociminetos por relacionados a la % del total 3,3% 16,7% 13,3% 6,7% 40,0%
medio de b. Informacién sobre Recuento 4 5 5 0 14
eventos de capacitacion o4 del total
13,3% 16,7% 16,7% ,0% 46,7%
c. Nuevas tecnologias Recuento 0 1 0 1 2
al servicio de la rama % del total ,0% 3,3% ,0% 3,3% 6,7%
d. Otro Recuento 0 2 0 0 2
% del total ,0% 6,7% ,0% ,0% 6,7%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Nalor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,7852 o . 291
Razon de verosimilitud 12,080 (=] , 209
Asociacion lineal por
lineal 554 a ,A57
N de casos validos 30

a. 14 casillas (87 .5290) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,20.

Los miembros de la comunidad fomentan la praxis de la gestion de RRHH, de la siguiente

forma * Edad
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Tabla de contingencia

Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Los miembros a. Sugiriendo soluciones Recuento 2 3 4 1 10
de la comunidad reales, a casos dificiles o
fomenta lapraxis  que se ti % deltotal 6,7% 10,0% 13,3% 3,3% 33,3%
de la gestion de b. Generando espacios Recuento 3 7 3 1 14
sRiRLTStheeftlJarma de distl:usién, con % deltotal
g directrices de los e 10,0% 23,3% 10,0% 3,3% 46,7%
c. Analizando casos Recuento o] 1 2 (o] 3
procedimentales y % deltotal ,0% 3,3% 6,7% ,0% 10,0%
d. Otro Recuento o] 2 o 1 3
% deltotal ,0% 6,7% ,0% 3,3% 10,0%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% deltotal 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7. 2252 (=) .614a
Razon de verosimilitud 8,444 =] , 490
Asociacion lineal por
lineal ., 279 a 597
N de casos validos 30
a. 15 casillas (93 .,820) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,30.
Mi permanencia en la comunidad esta sujeta a * Edad
Tabla de contingencia
Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Mi permanencia a. La informacion que se Recuento 2 2 4 0 8
en la comunidad comparte, la cual es muy o
esta sujeta a importante % deltotal 6,7% 6,7% 13,3% ,0% 26,7%
b. Los profesionales Recuento 2 10 2 2 16
expertos que participan % deltotal
en la comunidad 6,7% 33,3% 6,7% 6,7% 53,3%
c. Mantenerme Recuento 1 0 2 1 4
actualizado en temas de % del total 3,3% ,0% 6,7% 3,3% 13,3%
Otro Recuento 0 1 1 (0] 2
% del total ,0% 3,3% 3,3% ,0% 6,7%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
N Alor (=1] ilateral) o
Chi-cuadrado de Pearson 10,2313 o . 332
Razon de verosimilitud 13,0638 i=] , 160
Asociacion lineal por
limeai 576 a ,a4a8
N de casos validos 30

a. 15 casillas (93 ,820) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,20.

Soy leal a la comunidad por * Edad

117



Tabla de contingencia

Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Soy lealala a.Los temas que se Recuento 2 2 4 0 8
comunidad tocan en ella % del total 6,7% 6,7% 13,3% ,0% 26,7%
por b. la accesibilidad a Recuento 2 8 2 2 14
informacion Gtil y segura % del total
? 6,7% 26,7% 6,7% 6,7% 46,7%
c. las personas que la Recuento 1 1 1 1 4
integran % deltotal 3,3% 3,3% 3,3% 3,3% 13,3%
d. Otro Recuento 0 2 2 0 4
% deltotal ,0% 6,7% 6,7% ,0% 13,3%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7.,9a5= f=] . 540
Razon de verosimilitud o9,571 =] . 386
Asociacion lineal por
ool .33 a 565
N de casos validos 30

a. 15 casillas (93 .,820) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.

Ingreso a las aplicaciones de la comunidad * Edad

Tabla de contingencia

Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Ingreso a las a. Todos los dias Recuento 1 3 3 0 7
aplicaciones de % del total 3,3% 10,0% 10,0% 0% 23,3%
la comunidad b. Algunos dias a la Recuento 3 8 4 2 17
semana % del total
10,0% 26,7% 13,3% 6,7% 56,7%
c. Cuando me acuerdo Recuento 1 2 2 1 6
% del total 3,3% 6,7% 6,7% 3,3% 20,0%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
N/ alor ql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,892=2 [S3 ,929
Razon de verosimilitud 2.528 S . 865
A\ i 1S h 1
“nSéD;:.IaCIon mmea Ppor 17s 1 R=yd=3
N de casos validos 30

a. 10 casillas (83 ,320) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,60.

<

rol en la comunidad es ser * Edad
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Tablade contingencia

Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Mi rol en la a. Generador de ideas Recuento 1 2 4 1 8
comunidad es en RRHH, para
ser discutirlas y aprenderm 70 deltotal 3,3% 6.7% 13,3% 3,3% 26,7%
b. Un participante Recuento 4 7 2 1 14
ocasional o cuando el % deltotal
tema sea de mi inte 13,3% 23,3% 6,7% 3,3% 46,7%
c. Solo un observador, Recuento 0 3 1 0 4
de los temas que se % deltotal ,0% 10,0% 3,3% ,0% 13,3%
d. Otro Recuento (o] 1 2 1 4
% del total ,0% 3,3% 6,7% 3,3% 13,3%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% deltotal 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 8,857= (=) ., A5
Razon de verosimilitud 10,135 i=] , 340
Asociacion lineal por
lineal .33 a 565
N de casos validos 30
a. 15 casillas (93 .,820) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.
TRHB es una comunidad atil para * Edad
Tabla de contingencia
Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
TRHB es a. Promover una alta Recuento 3 2 5 1 11
una voluntad de socializar 0
comunidad conocimientos y % del total 10,0% 6,7% 16,7% 3,3% 36,7%
util para b. Para obtener apoyo e Recuento 2 7 2 1 12
informacion concerniente % del total
acasos esp 6,7% 23,3% 6,7% 3,3% 40,0%
c. Publicar servicios y Recuento 0 4 2 1 7
requerir personal % deltotal ,0% 13,3% 6,7% 3,3% 23,3%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% deltotal 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

<l

Sig. asintotica

bilateral)

N alor
Chi-cuadrado de Pearson 6,2090=
Razon de verosimilitud 7 .622
:iAr]Seoacllaclon lineal por 130
N de casos validos 30

00

., <400
. 267

, 718

a. 11 casillas (91 ,720) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,70.
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Cuando solicite ayuda profesional a la comunidad, para resolver un problema laboral *

Edad

Tabla de contingencia

Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total
Cuando solicite a. El apoyo de la Recuento 3 4 4 0 11
ayuda profesional comunidad me ayudo o
a la comunidad, a solucionar mi caso % deltotal 10,0% 13,3% 13,3% ,0% 36,7%
para resolver un b. Mi caso es atendido, Recuento 2 4 3 2 11
problema laboral pero no se dio % deltotal
solucién a mi problem 6,7% 13,3% 10,0% 6,7% 36,7%
c. No obtuve respuesta Recuento 0 4 1 [0} 5
alguna % deltotal ,0% 13,3% 3,3% ,0% 16,7%
d. Otro Recuento 0 1 1 1 3
% deltotal ,0% 3,3% 3,3% 3,3% 10,0%
Total Recuento 5 13 9 3 30
% deltotal 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Nalor

lineal

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por

N de casos validos

8.281=
10,044

1.64a5

al

Sig. asintotica

(pilaterald

30

t=] ., 506
i=] . 347
a , 200

a. 16 casillas (1L00,0290) tienenNn una frecuencia esperada inferior
a 5. La frecuencia minima esperada es ,30.

Siento que mi experiencia laboral puede contribuir a la comunidad resolviendo temas

referentes a * Edad

Tablade contingencia

Edad
52 en
22-31 32-41 42-51 adelante Total

Siento que mi a. Normativa Laborales Recuento 3 4 1 1 9

experiencia laboral ~ actuales % del total 10,0% 13,3% 3,3% 3,3% 30,0%

puede cqntnbuw a b. Gesti6on de desempefio Recuento 2 8 2 0 12
la comunidad

. % del total

resolviendo temas 6,7% 26,7% 6,7% ,0% 40,0%
referentes a

c. Procesos de Seleccion, Recuento 0 1 4 2 7

Evaluacion del % del total ,0% 3,3% 13,3% 6,7% 23,3%

Otro Recuento 0 0 2 0 2

% del total ,0% ,0% 6,7% ,0% 6,7%

Total Recuento 5 13 9 3 30

% del total 16,7% 43,3% 30,0% 10,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

\/alor

al

Sig. asintotica

bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

17,.333=
19,078

6.885

30

00

.04a4a
oz25

., 009

a. 15 casillas (93.8290) tienen una frecuencia esperada inferior a

5. La frecuencia minima esperada es ,20.

TABLAS DE CONTINGENCIA CON REFERENCIA AL GRADO DE INSTRUCCION

Formo parte de la comunidad gracias a... * GRADO DE INSTRUCCION

Tabla de contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total

Formo a. La invitacion de Recuento 2 3 1 6
parte d_e la ot_ros gestores que son % deltotal

comunidad mie mbros de la co 6,7% 10,0% 3,3% 20,0%

gracias a... b. La invitacién de los Recuento 5 2 1 8
Administradores de la % deltotal

Comunidad 16,7% 6,7% 3,3% 26,7%

c. Referencias de Recuento 3 5 3 11

terceros % del total 10,0% 16,7% 10,0% 36,7%

d. Otro Recuento 3 1 1 5

% del total 10,0% 3,3% 3,3% 16,7%

Total Recuento 13 11 6 30

% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

N alor

Chi-cuadrado de Pearson
Razodn de verosimilitud

Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

3.609

,Od1LAa

30

3.540=

<l

Sig. asintotica

bilateral)

00

rgcas]
. 729

, 905

a. 12 casillas (1L00,020) tienen una frecuencia esperada inferior
a sS. La frecuencia minima esperada es 1.,00.

Me intereso ser miembro de la comunidad por la facilidad de * GRADO DE

INSTRUCCION
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Tabla de contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
Me intereso ser a. Interactuar con Recuento 1 2 6 9
miembro de la personas que también 0
comunidad por la trabajan en RRHH % del total 3,3% 6,7% 20,0% 30,0%
facilidad de b. Tener informacién Recuento 9 5 0 14
oportuna sobre el % del total
mercado laboral 30,0% 16,7% ,0% 46,7%
C. Superarme Recuento 3 4 0 7
profesionalmente, % del total 10,0% 13,3% ,0% 23,3%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,891 4 ,OODL1L
Razon de verosimilitud 20,042 4 , O00
Asociacion lineal por
limeal 7 .54a4a a ,O06
N de casos validos 30

a. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.

La frecuencia minima esperada es 1.,40.

Como miembro de la comunidad pienso que puedo compartir informacion especifica,

acerca de * GRADO DE INSTRUCCION

Tablade contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
Como miembro de la a. Normativa laboral Recuento 6 3 2 11
comunidad pienso ‘ % deltotal 20,0% 10,0% 6,7% 36,7%
gue p“eqo compartir b. Procesos de Recursos Recuento 7 4 1 12
|nf0rm§;_|0|on g Humanos (seleccion, % deltotal
especifica, acerca de R,
pe capacitacion, ev 23,3% 13,3% 3,3% 40,0%
c. Desarrollo Recuento 0 4 3 7
Organizacional % deltotal ,0% 13,3% 10,0% 23,3%
Total Recuento 13 11 6 30
% deltotal 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
N/ alor 1 Dilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7, 744032 4 ,10=2
Razon de ve rosimilitud 10,375 4 LO35
A\ i [Xe I 1
Iifeoacllaclon mmeal POr 3’519 1 ,061
N de casos validos 30

a. 8 casillas (88,920) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,40.
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La calidad de informacion que se obtiene en la comunidad es * GRADO DE

INSTRUCCION

Tablade contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
La calidad de a. Actualizada y Recuento 9 6 0 15
informacion que exclusiva, porque se 0
se obtiene en la producto la experienci % del total 30,0% 20,0% ,0% 50,0%
comunidad es b. Informacién vigente Recuento 2 2 6 10
que se puede obtener % del total
por medios exter 6,7% 6,7% 20,0% 33,3%
c. Informacién no Recuento 2 3 0 5
relevante % del total 6,7% 10,0% ,0% 16,7%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
\/alor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,7763 a ,O03
Razon de verosimilitud 17,202 a , 002
Asociacion lineal por
lineal 2,182 1 .14a0
N de casos validos 30
a. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,00.
Socialmente la comunidad me permite * GRADO DE INSTRUCCION
Tabla de contingencia
GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
Socialmente a) Pertenecer a un grupo Recuento 9 6 1 16
la comunidad selecto de profesionales o
me permite bolivianos % deltotal 30,0% 20,0% 3,3% 53,3%
b) Hacer que reconozcan Recuento 3 5 2 10
mi experiencia y % deltotal
conocimientos labor 10,0% 16,7% 6,7% 33,3%
c) Establecer contactos Recuento 1 0 3 4
relacionados al rubro % del total 3,3% ,0% 10,0% 13,3%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Alor (=1] ilateral) o
Chi-cuadrado de Pearson 10,8549 a ,O28
Razon de verosimilitud 10,365 p= N ,LO35
Asociacion lineal por
lineal 5.695 = ,O17
N de casos validos 30
Aa. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es ,80.
- * ~
En la comunidad puedo * GRADO DE INSTRUCCION
Tablade contingencia
GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
En la ) a. Accede_r,a una Recuento 6 6 1 13
comunidad colaboracion
uedo desinteresad entre los 9
P rombro Yo deltotal 20,0% 20,0% 3,3% 43,3%
a) Generen lazos de Recuento 4 3 1 8
amistad y apoyo mas % deltotal
alla de lo virtual 13,3% 10,0% 3,3% 26,7%
b) Compartir Recuento 3 1 2 6
permanentemente una % del total 10,0% 3,3% 6,7% 20,0%
c) Otro Recuento 0 1 2 3
% del total ,0%0 3,3% 6,7% 10,0%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

\/alor

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por

al

Sig. asintotica

Dbilateral)

——
7.a461=>
7 .897

3.253

lineal

N de casos validos

30

00

. 280
., 2446

,LO7 1

a. 11 casillas (91.,7290) tienen una frecuencia esperada inferior a

5. La frecuencia minima esperada es ,60.

Los miembros socializan sus conocimientos por medio de * GRADO DE INSTRUCCION

Tabla de contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total

Los miembros a. Libros, articulos, Recuento 4 4 4 12
sociali_zgn sus experiencias y otros % deltotal

conociminetos por relacionados a la 13,3% 13,3% 13,3% 40,0%

medio de b. Informacién sobre Recuento 7 5 2 14
eventos de capacitacion % deltotal

23,3% 16,7% 6,7% 46,7%

c. Nuevas tecnologias Recuento 1 1 0 2

al servicio de la rama % del total 3,3% 3,3% ,0% 6,7%

d. Otro Recuento 1 1 (6] 2

% del total 3,3% 3,3% ,0% 6,7%

Total Recuento 13 11 6 30

% deltotal 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

N alor

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud

Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

<l

Sig. asintotica

bilateral)

2, 791>
3,433

1,554

30

[S3
S

a

. 835
L T53

, 213

Aa. 9 casillas (75,020) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es ,40.

Los miembros de la comunidad fomentan la praxis de la gestion de RRHH, de la siguiente

forma * GRADO DE INSTRUCCION

Tabla de contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
Los miembros a. Sugiriendo soluciones Recuento 6 1 3 10
de la comunidad reales, a casos dificiles o
fomenta la praxis que se ti % del total 20,0% 3,3% 10,0% 33,3%
de la gestion de b. Generando espacios Recuento 4 7 3 14
RRHH, de la de discusién, con % del total
siguiente forma directrices de los e 13,3% 23,3% 10,0% 46,7%
c. Analizando casos Recuento 2 1 (o] 3
procedimentales y % del total 6,7% 3,3% ,0% 10,0%
d. Otro Recuento 1 2 (o] 3
% del total 3,3% 6,7% ,0% 10,0%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Nalor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 66,8693 S . 333
Razdon de verosimilitud 8,562 [S3 , 200
Asociacion lineal por
ihe=i ,102=2 a . 750
N de casos validos 30

a. 10 casillas (83 .3290) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,60.

Mi permanencia en la comunidad esta sujeta a * GRADO DE INSTRUCCION
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Tablade contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
Mi permanencia a. La informacion que se Recuento 3 5 0 8
en la comunidad comparte, la cual es muy o
esta sujeta a importante % deltotal 10,0% 16,7% ,0% 26,7%
b. Los profesionales Recuento 9 4 3 16
expertos que participan 9% deltotal
en la comunidad 30,0% 13,3% 10,0% 53,3%
c. Mantenerme Recuento 0 2 2 4
actualizado en temas de % del total ,0% 6,7% 6,7% 13,3%
Otro Recuento 1 0 1 2
% del total 3,3% ,0% 3,3% 6,7%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
alor Ql Oilatoral
Chi-cuadrado de Pearson o, 7222 S L, A37
RazonNn de verosimilitud 12,735 S .OAaA7
Asociacion lineal por
gl 2,087 a , 149
N de casos validos 30
Aa. 10 casillas (83.,.3290) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.
Soy leal a la comunidad por * GRADO DE INSTRUCCION
Tablade contingencia
GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
Soy lealala a.Lostemas que se Recuento 3 5 (o} 8
comunidad tocanen ella % del total 10,0% 16,7% ,0% 26,7%
por b. la accesibilidad a Recuento 8 4 2 14
informacién Gtil y segura 9% del total
26,7% 13,3% 6,7% 46,7%
c. las personas que la Recuento (0] 2 2 4
integran % del total ,0% 6,7% 6,7% 13,3%
d. Otro Recuento 2 0 2 4
% del total 6,7% ,0% 6,7% 13,3%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Nlor Ql ilatoral)
Chi-cuadrado de Pearson 11,24a9= [S3 ,O81
Razon de verosimilitud 14,693 S ,LO23
Asociacion lineal por
lineal 2,140 1 ,14a3
N de casos validos 30

a. 10 casillas (83 ,320) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,80.

Ingreso a las aplicaciones de la comunidad * GRADO DE INSTRUCCION
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Tabla de contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total

Ingreso a las a. Todos los dias Recuento 4 1 2 7
aplicaciones de % deltotal 13,3% 3,3% 6,7% 23,3%
la comunidad b. Algunos dias a la Recuento 6 8 3 17
semana % deltotal 20,0% 26,7% 10,0% 56,7%

¢. Cuando me acuerdo Recuento 3 2 1 6

% deltotal 10,0% 6,7% 3,3% 20,0%

Total Recuento 13 11 6 30
% deltotal 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdotica

=

\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2, 4363 a4 .656
Razon de verosimilitud 2,646 4 ,619
Asociacion lineal por
lineal ,007 a L33
N de casos validos 30
a. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,20.
rol en la comunidad es ser * GRADO DE INSTRUCCION
Tablade contingencia
GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
Mi rol en la a. Generador de ideas Recuento 3 4 1 8
comunidad es en RRHH, para o
ser discutirlas y aprender m % del total 10,0% 13,3% 3,3% 26,7%
b. Un participante Recuento 7 5 2 14
ocasional o cuando el 9% del total
tema sea de mi inte 23,3% 16,7% 6,7% 46,7%
c. Solo un observador, Recuento 3 1 o 4
de los temas que se % del total 10,0% 3,3% ,0% 13,3%
d. Otro Recuento 0 1 3 4
% del total ,0% 3,3% 10,0% 13,3%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

N Aalor al

Sig. asintotica

bilateral)

lineal

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por

N de casos validos

10,.857=
10,758

2,140
30

00

LO93
.O96

,1Aa43

a. 10 casillas (83 ,320) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,80.
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TRHB es una comunidad util para * GRADO DE INSTRUCCION

Tablade contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
TRHB es a. Promover una alta Recuento 3 6 2 11
una voluntad de socializar 0
comunidad conocimientos y % deltotal 10,0% 20,0% 6,7% 36,7%
util para b. Para obtener apoyo e Recuento 7 3 2 12
informacién concerniente 9% deltotal
a casos esp 23,3% 10,0% 6,7% 40,0%
c. Publicar servicios y Recuento 3 2 2 7
requerir personal % deltotal 10,0% 6,7% 6,7% 23,3%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
\/alor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,1503 a 533
Razon de verosimilitud 3,103 a ., 541
Asociacion lineal por
limeal ,O83 a v arec
N de casos validos 30

a. 8 casillas (88,920) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,40.

Cuando solicite ayuda profesional a la comunidad, para resolver un problema laboral *

GRADO DE INSTRUCCION

Tablade contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total

Cuando solicite a. El apoyo de la Recuento 6 4 1 11
ayuda proft_esio nal comunit_dad me_ayudo % deltotal

a la comunidad, a solucionar mi caso 20,0% 13,3% 3,3% 36,7%

para resolver un b. Mi caso es atendido, Recuento 4 4 3 11
problema laboral pero no se dio % del total

solucién a mi problem 13,3% 13,3% 10,0% 36,7%

c. No obtuve respuesta Recuento 2 1 2 5

alguna % del total 6,7% 3,3% 6,7% 16,7%

d. Otro Recuento 1 2 [0} 3

% del total 3,3% 6,7% ,0% 10,0%

Total Recuento 13 11 6 30

% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
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Pruebas

de chi-cuadrado

\/alor

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

al

Sig. asintotica

bilateral)

——
4,186%
4,617

537

30

00

.52
. 594

,aea

a. 12 casillas (100,020) tienen una frecuencia esperada inferior
a 5. La frecuencia minima esperada es ,60.

Siento que mi experiencia laboral puede contribuir a la comunidad resolviendo temas

referentes a * GRADO DE INSTRUCCION

Tablade contingencia

GRADO DE INSTRUCCION
Licenciado Master Doctor Total
Siento que mi a. Normativa Laborales Recuento 4 3 2 9
experiencia laboral actuales 9% deltotal 13,3% 10,0% 6,7% 30,0%
puede co_ntnbuw a b. Gesti6n de desempefio Recuento 7 4 1 12
la comunidad % del total
resolviendo temas o celtota 23,3% 13,3% 3,3% 40,0%
referentes a
c. Procesos de Seleccion, Recuento 1 4 2 7
Evaluacion del % deltotal 3,3% 13,3% 6,7% 23,3%
Otro Recuento 1 0 1 2
% del total 3,3% ,0% 3,3% 6,7%
Total Recuento 13 11 6 30
% del total 43,3% 36,7% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
alor Ql ilatoral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,60332 S ., 469
Razdon de verosimilitud 6,576 [S3 . 362
Asociacion lineal por
lineal .841 a . 359
N de casos validos 30

a. 11 casillas (91.,7290) tienenNn una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.

TABLAS DE CONTINGENCIA CON REFERENCIA LA RUBRO

Formo parte de la comunidad gracias a... * RUBRO
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Tabla de contingencia

RUBRO
Ccomercio Servicio Industria Total
Formo a. La invitacion de Recuento 2 3 1 6
parte d_e la ot_ros gestores que son % del total
comunidad miembros de la co 6,7% 10,0% 3,3% 20,0%
gracias a... b. La invitacion de los Recuento 3 3 2 8
Administradores de la % del total
Comunidad 10,0% 10,0% 6,7% 26,7%
c. Referencias de Recuento 7 2 2 11
terceros % del total 23,3% 6,7% 6,7% 36,7%
d. Otro Recuento 2 2 1 5
% del total 6,7% 6,7% 3,3% 16,7%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdotica
\/alor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,616 S ., 855
Razon de verosimilitud 2,658 S ., 850
i?fg;;ac.én lineal por 220 1 630
N de casos validos 30

a. 11 casillas (91 ,720) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es 1,00.

Me intereso ser miembro de la comunidad por la facilidad de * RUBRO

Tablade contingencia

RUBRO
Comercio Servicio Industria Total
Me intereso ser a. Interactuar con Recuento 5 3 1 9
mie rrb_ro de la persqnas que también % del total
comunidad por la trabajan en RRHH 16,7% 10,0% 3,3% 30,0%
facilidad de b. Tener informacion Recuento 6 3 5 14
oportuna sobre el % del total
mercado laboral 20,0% 10,0% 16,7% 46,7%
c. Superarme Recuento 3 4 0 7
profesionalmente, % del total 10,0% 13,3% ,0% 23,3%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
N alor <l Dilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5, a88= < . 241
Razon de verosimilitud S,a494 a 165
:iAr.Seoacllaclon lineal por .oz=22 1 831
N de casos validos 30

a. 8 casillas (88,920) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,40.
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Como miembro de la comunidad pienso que puedo compartir informacion especifica,

acerca de * RUBRO

Tablade contingencia

RUBRO
Comercio Servicio Industria Total

Como miembro de la a. Normativa laboral Recuento 5 4 2 11
comunidad pienso % del total 16,7% 13,3% 6,7% 36,7%
gue pueqo compartir b. Procesos de Recursos Recuento 3 5 4 12

informacion Humanos (seleccion, % del total
especifica, acerca de capacitacion, ev 10,0% 16.7% 13.3% 40,0%
c. Desarrollo Recuento 6 1 0 7
Organizacional % del total 20,0% 3,3% ,0% 23,3%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

\/alor ql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson Z.,025=2 a ,A3S
Razon de verosimilitud 8,226 4 ,O84
Asociacion lineal por
lineal 1.537 a 215
N de casos validos 20
a. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1.,40.
La calidad de informacion que se obtiene en la comunidad es * RUBRO
Tabla de contingencia
RUBRO
Comercio Servicio Industria Total
La calidad de a. Actualizada y Recuento 7 3 5 15
informacion que exclusiva, porque se 0
se obtiene en la producto la experienci % del total 23,3% 10,0% 16,7% 50,0%
comunidad es b. Informacion vigente Recuento 6 3 1 10
que se puede obtener 9% del total
por medios exter 20,0% 10,0% 3,3% 33,3%
c. Informacién no Recuento 1 4 (6] 5
relevante % del total 3,3% 13,3% ,0% 16,7%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%




Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
alor (=1l Dilatoral
Chi-cuadrado de Pearson S, 07632 4 ,LO89
Razon de verosimilitud 8,350 a ,O80
Asociacion lineal por
limeol .27 a ,603
N de casos validos 30
Aa. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,00.
1 1 1 *
Socialmente la comunidad me permite * RUBRO
Tabla de contingencia
RUBRO
Comercio Servicio Industria Total

Socialmente a) Pertenecer a un grupo Recuento 7 4 5 16

la comunidad selecto de profesionales 0

me permite bolivianos %6 deltotal 23,3% 13,3% 16,7% 53,3%

b) Hacer que reconozcan Recuento 4 5 1 10
mi experiencia y 9% deltotal
conocimientos labor 13,3% 16,7% 3,3% 33,3%
c) Establecer contactos Recuento 3 1 0 4
relacionados al rubro 9% deltotal 10,0% 3,3% ,0% 13,3%
Total Recuento 14 10 6 30
% deltotal 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
V4= 111 S— (=1] ilateral) o
Chi-cuadrado de Pearson a4, 37532 a . 358
RazonN de verosimilitud a4,964a a ., 291
Asociacion lineal por
lime=l 1.884a a ,170
N de casos validos 30
Aa. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es ,80.
1 *
En la comunidad puedo * RUBRO
Tabla de contingencia
RUBRO
Ccomercio Servicio Industria Total
En la ) a. Accede.rra una Recuento - a > 13
comunidad colaboracion
uedo desinteresad entre los [

P aviinel 7o del total 23,3% 13,3% 6,7% 43,3%
a) Generen lazos de Recuento 3 2 3 8
amistad y apoyo mas % del total
alla de lo virtual 10,0% 6,7% 10,0% 26,7%
b) Compartir Recuento 3 2 1 6
permanentemente una % del total 10,0% 6,7% 3,3% 20,0%
c) Otro Recuento 1 2 (0] 3

% del total 3,3% 6,7% ,0% 10,0%

Total Recuento 14 10 6 30

% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
N alor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,605 S , 730
Razon de verosimilitud 3,771 S , 708
Asociacion lineal por
lineal . O28 T . 867
N de casos validos 30
Aa. 11 casillas (91 ,7296) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,60.
Los miembros socializan sus conocimientos por medio de * RUBRO
Tabla de contingencia
RUBRO
comercio Servicio Industria Total
Los miembros a. Libros, articulos, Recuento 7 4 1 12
socializan sus experiencias y otros o
conociminetos por relacionados a la % del total 23,3% 13,3% 3,3% 40,0%
medio de b. Informacion sobre Recuento 6 5 3 14
eventos de capacitacion 9% del total
? 20,0% 16,7% 10,0% 46,7%
c. Nuevas tecnologias Recuento 1 0 1 2
al servicio de la rama 9% del total 3,3% 0% 3,3% 6,7%
d. Otro Recuento 0 1 1 2
% del total ,0% 3,3% 3,3% 6,7%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Nalor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson a4,820=2 S 567
Razon de verosimilitud 6,069 [S) ,A41lSsS
Asociacion lineal por
lineal 3,196 1 ,o7a
N de casos validos 30

a. 10 casillas (83,320) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.

Los miembros de la comunidad fomentan la praxis de la gestion de RRHH, de la siguiente

forma * RUBRO
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Tablade contingencia

RUBRO
Comercio Servicio Industria Total
Los miembros a. Sugiriendo soluciones Recuento 6 3 1 10
de la comunidad reales, a casos dificiles o
fomenta la praxis que se ti % deltotal 20,0% 10,0% 3,3% 33,3%
de la gestion de b. Generando espacios Recuento 5 4 5 14
RRHH, tdef la dfe dist.:usién, con % del total
siguiente forma directrices de los e 16,7% 13,3% 16,7% 46,7%
c. Analizando casos Recuento 1 2 [0} 3
procedimentales y % deltotal 3,3% 6,7% ,0% 10,0%
d. Otro Recuento 2 1 (0] 3
% del total 6,7% 3,3% ,0% 10,0%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,669 S A6
Razon de verosimilitud S,4a414a S ., 378
Asociacion lineal por
ool ,005 a ,9a6
N de casos validos 30
a. 11 casillas (91 ,720) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,60.
Mi permanencia en la comunidad esta sujeta a * RUBRO
Tabla de contingencia
RUBRO
Comercio Servicio Industria Total
Mi permanencia a. La informacioén que se Recuento 3 3 2 s
en la comunidad comparte, la cual es muy o
esta sujeta a importante % del total 10,0% 10,0% 6.7% 26,7%
b. Los profesionales Recuento 7 5 4 16
expertos que participan % del total
en la comunidad 23,3% 16,7% 13,3% 53,3%
c. Mantenerme Recuento 3 1 [0} 4
actualizado en temas de % del total 10,0% 3,3% ,0% 13,3%
Otro Recuento 1 1 [0} 2
% del total 3,3% 3,3% ,0% 6,7%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

N alor

<l

Sig. asintotica

bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson
Razodn de verosimilitud
Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

2.679=
3, 74a4a

1,299
30

00

. 848
s, 71

. 254

Aa. 10 casillas (83 ,320) tienen una frecuencia esperada inferior a

5. La frecuencia minima esperada es ,40.

Soy leal a la comunidad por * RUBRO
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Tabla de contingencia

RUBRO
Comercio Servicio Industria Total
Soy lealala a.Los temas que se Recuento 3 3 2 8
comunidad tocan en ella % deltotal 10,0% 10,0% 6,7% 26,7%
por b. la accesibilidad a Recuento 6 4 4 14
informacioén atil y segura 9% deltotal
20,0% 13,3% 13,3% 46,7%
c. las personas que la Recuento 3 1 0 4
integran % deltotal 10,0% 3,3% ,0% 13,3%
d. Otro Recuento 2 2 0] 4
% del total 6,7% 6,7% ,0% 13,3%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
\/alor gl bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 32,6533 S ., 724

Razon de verosimilitud 5,055 S . 537

;iAr]SéD;:Iiaci()n lineal por 1., a3s 1 230

N de casos validos 330
a. 11 casillas (91 ,720) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,80.
Ingreso a las aplicaciones de la comunidad * RUBRO
Tablade contingencia
RUBRO

Comercio Servicio Industria Total
Ingreso a las a. Todos los dias Recuento 2 4 1 7
aplicaciones de % del total 6.7% 13,3% 3,3% 23,3%
la comunidad b. Algunos dias a la Recuento 9 4 4 17

semana % del total

° 30,0% 13,3% 13,3% 56,7%
c. Cuando me acuerdo Recuento 3 2 1 6
% del total 10,0% 6,7% 3,3% 20,0%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Nalor al bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2.58332 4 ,630
Razon de verosimilitud 2,510 4 .643
:;\nsg;:llaCIon lineal por 201 1 54
N de casos validos 30

Aa. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,20.

<

i rol en la comunidad es ser * RUBRO
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Tablade contingencia

RUBRO
Ccomercio Servicio Industria Total
Mi rol en la a. Generador de ideas Recuento 3 3 2 8
comunidad es en RRHH, para o
ser discutirlas y aprender m % deltotal 10,0% 10,0% 6,7% 26,7%
b. Un participante Recuento 8 3 3 14
ocasional o cuando el % deltotal
tema sea de mi inte 26,7% 10,0% 10,0% 46,7%
c. Solo un observador, Recuento 1 2 1 4
de los temas que se % deltotal 3,3% 6,7% 3,3% 13,3%
d. Otro Recuento 2 2 (0} 4
% del total 6,7% 6,7% ,0% 13,3%
Total Recuento 14 10 6 30
% deltotal 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdotica
\/alor aql (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,153= [ ., T899
Razon de verosimilitud 4,008 S .76
Asociacion lineal por
lineal , 221 a 638
N de casos validos 30
a. 11 casillas (91 ,720) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,80.
TRHB es una comunidad atil para * RUBRO
Tabla de contingencia
RUBRO
Comercio Servicio Industria Total
TRHB es a. Promover una alta Recuento 5 3 3 11
una voluntad de socializar o
comunidad  conocimientos y %6 deltotal 16,7% 10,0% 10,0% 36,7%
util para b. Para obtener apoyo e Recuento 7 3 2 12
informacién concerniente % del total
acasos esp 23,3% 10,0% 6,7% 40,0%
c. Publicar servicios y Recuento 2 4 1 7
requerir personal % deltotal 6,7% 13,3% 3,3% 23,3%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

N Aalor

al

Sig. asintotica

bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

2.878=>
2,739

, OO0

30

A
a

a

578
. 602

, 984

Aa. 7 casillas (77.820) tienen una frecuencia esperada inferior a 5.
La frecuencia minima esperada es 1,40.
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Cuando solicite ayuda profesional a la comunidad, para resolver un problema laboral *

RUBRO

Tabla de contingencia

RUBRO
Comercio Servicio Industria Total
Cuando solicite a. El apoyo de la Recuento 6 3 2 11
ayuda profesional comunidad me ayudo o | |
a la comunidad, a solucionar mi caso % deltota 20,0% 10,0% 6,7% 36,7%
para resolver un b. Mi caso es atendido, Recuento 6 2 3 11
problema laboral pero no se dio % deltotal
solucién a mi problem 20’0% 6,7% 10’0% 36,7%
c. No obtuve respuesta Recuento 0 4 1 5
alguna % del total ,0% 13,3% 3,3% 16,7%
d. Otro Recuento 2 1 6] 3
% del total 6,7% 3,3% ,0% 10,0%
Total Recuento 14 10 6 30
% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
\/alor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,938 S , 243
Razon de verosimilitud 10,026 S , 124
Asociacién lineal por oss 1 810
lineal
N de casos validos 30

a. 10 casillas (83 .3290) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,60.

Siento que mi experiencia laboral puede contribuir a la comunidad resolviendo temas

referentes a * RUBRO

Tabla de contingencia

RUBRO
Comercio Servicio Industria Total

Siento que mi a. Normativa Laborales Recuento 4 3 2 9

experiencia laboral actuales % del total 13,3% 10,0% 6,7% 30,0%

puede contribuir a b. Gestién de desempefio  Recuento 2 6 4 12
la comunidad

. % del total

resolviendo temas 6,7% 20,0% 13,3% 40,0%
referentes a

c. Procesos de Seleccion, Recuento 6 1 0 7

Evaluacion del % del total 20,0% 3,3% ,0% 23,3%

Otro Recuento 2 0 0 2

% del total 6,7% ,0% ,0% 6,7%

Total Recuento 14 10 6 30

% del total 46,7% 33,3% 20,0% 100,0%

137



Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Nalor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1Aa,1a7z7=2 S ,LO84a
Razon de verosimilitud 13,515 S ,LO36
Asociacion lineal por
lineal 3,792 1 Rel==1
N de casos validos 30
Aa. 11 casillas (91,7206) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.
Formo parte de la comunidad gracias a... * CARGO
Tabla de contingencia
CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Formo a. La invitacion de Recuento 3 1 1 1 6
parte de la otros gestores que son o
comunidad  miembros de la co % del total 10,0% 3,3% 3,3% 3,3% 20,0%
gracias a... b. La invitacién de los Recuento 2 3 2 1 8
Administradores de la 9% deltotal
Comunidad 6,7% 10,0% 6,7% 3,3% 26,7%
c. Referencias de Recuento 4 5 1 1 11
terceros % deltotal 13,3% 16,7% 3,3% 3,3% 36,7%
d. Otro Recuento 2 3 o] (0] 5
% deltotal 6,7% 10,0% ,0% ,0% 16,7%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% deltotal 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas

de chi-cuadrado

N Aalor

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud

Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

al

Sig. asintotica

bilateral)

a,522=
5.656

., 738

30

00

.874a
.77Aa

, 390

a. 16 casillas (L0 0,0290) tienen una frecuencia esperada inferior
a 5. La frecuencia minima esperada es ,50.

Me intereso ser miembro de la comunidad por la facilidad de * CARGO
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Tabla de contingencia

CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Me intereso ser a. Interactuar con Recuento 0 3 3 3 9
mien‘b!'o de la persqnas que también % deltotal
comunidad porla  trabajan en RRHH ,0% 10,0% 10,0% 10,0% 30,0%
facilidad de b. Tener informacién Recuento 5 9 0 0 14
oportuna sobre el % deltotal
mercado laboral 16,7% 30,0% ,0% ,0% 46,7%
c. Superarme Recuento 6 0 1 0 7
profesionalmente, % deltotal 20,0% ,0% 3,3% ,0% 23,3%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% deltotal 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

N alor

gl

Sig. asintotica

bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 249, 43232
Razon de verosimilitud 30,233
Asociacion lineal por

- 13.411
lineal

N de casos validos 30

00

, O00
,O00

., O00

Aa. 10 casillas (83 .,320) tienen una frecuencia esperada inferior a

5. La frecuencia minima esperada es

. 70O.

Como miembro de la comunidad pienso que puedo compartir informacion especifica,

acerca de * CARGO
Tablade contingencia
CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Como miembro de la a. Normativa laboral Recuento 4 5 2 0 11
comunidad pienso . % deltotal 13,3% 16,7% 6,7% ,0% 36,7%
gue pued_o compartir b. Procesos de Recursos Recuento 7 5 0 0 12
|nformi10|on q Humanos (seleccion, % deltotal
especifica, acerca de oo
pe capacitacion, ev 23,3% 16,7% ,0% ,0% 40,0%
c. Desarrollo Recuento 0 2 2 3 7
Organizacional % deltotal ,0% 6,7% 6,7% 10,0% 23,3%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

<l

Sig. asintotica

Dbilateral)

N alor
Chi-cuadrado de Pearson 17,2022
Razon de verosimilitud 19,795
:iAr.Seoacllaclon lineal por 5. 09904
N de casos validos 30

00

, 008
., 003

,Od1L4a

a. 12 casillas (1L00,020) tienen una frecuencia esperada inferior
a sS. La frecuencia minima esperada es ,70.
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La calidad de informacion que se obtiene en la comunidad es * CARGO

Tablade contingencia

CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
La calidad de a. Actualizada y Recuento 6 9 0 0 15
informacion que exclusiva, porque se 0
se obtiene en la producto la experienci 70 deltotal 20,0% 30,0% ,0% ,0% 50,0%
comunidad es b. Informacion vigente Recuento 2 3 2 3 10
gue se puede obtener % deltotal
por medios exter 6,7% 10,0% 6,7% 10,0% 33,3%
c. Informacién no Recuento 3 0 2 0 5
relevante % deltotal 10,0% ,0% 6,7% ,0% 16,7%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% deltotal 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

\/alor ql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,2052 S ,Od1LZ2
Razon de verosimilitud 19,755 S ,O003
Asociacion lineal por
lineal 1.405 a 236
N de casos validos 20
a. 10 casillas (83.,320) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,50.
Socialmente la comunidad me permite * CARGO
Tablade contingencia
CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Socialmente a) Pertenecer a un grupo Recuento 6 10 0 0 16
la comunidad selecto de profesionales 0
me permite bolivianos % deltotal 20,0% 33,3% ,0% ,0% 53,3%
b) Hacer que reconozcan Recuento 4 1 4 1 10
mi experiencia y % deltotal
conocimientos labor 13,3% 3,3% 13,3% 3,3% 33,3%
c) Establecer contactos Recuento 1 1 0 2 4
relacionados al rubro % deltotal 3,3% 3,3% ,0% 6,7% 13,3%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% deltotal 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

N alor

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud

Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

gl

Sig. asintdotica

bilateral)

20.682=
20,640

5,233

30

00

, 002
, 002

,O22

a. 10 casillas (83 ,320) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.
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En la comunidad puedo * CARGO

Tablade contingencia

CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Enla ) a. Accede_r'a una Recuento 5 4 3 1 13
comunidad colaboracién
uedo desinteresad entre los 9
P o e %6 deltotal 16,7% 13,3% 10,0% 3,3% 43,3%
a) Generen lazos de Recuento 3 5 [0} [0} 8
amistad y apoyo mas % del total
alla de lo virtual 10,0% 16,7% ,0% ,0% 26,7%
b) Compartir Recuento 2 2 0] 2 6
permanentemente una % del total 6,7% 6,7% ,0% 6,7% 20,0%
c) Otro Recuento 1 1 1 (] 3
% del total 3,3% 3,3% 3,3% ,0% 10,0%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
\/alor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson o,558= oS . 387
Razon de verosimilitud 10,726 f=] , 295
Asociacion lineal por =
lineal - 134 1 714
N de casos validos 30
a. 15 casillas (93.8290) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,30.
Los miembros socializan sus conocimientos por medio de * CARGO
Tabla de contingencia
CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Los miembros a. Libros, articulos, Recuento 2 6 3 1 12
socializan sus experiencias y otros 0
conociminetos por relacionados a la % deltotal 6,7% 20,0% 10,0% 3,3% 40,0%
medio de b. Informacioén sobre Recuento 7 5 1 1 14
eventos de capacitacion o4 deltotal
23,3% 16,7% 3,3% 3,3% 46,7%
c. Nuevas tecnologias Recuento 0 1 0 1 2
al servicio de la rama % deltotal ,0% 3,3% ,0% 3,3% 6,7%
d. Otro Recuento 2 0 0 0 2
% del total 6,7% ,0% ,0% ,0% 6,7%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

N alor

lineal

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por

N de casos validos

gl

Sig. asintotica

bilateral)

11,8322
11.897

1,398

30

00

., 223
,219

. 237

a. 14 casillas (87 ,.520) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,20.
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Los miembros de la comunidad fomentan la praxis de la gestion de RRHH, de la siguiente

forma * CARGO

Tabla de contingencia

CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Los miembros a. Sugiriendo soluciones Recuento 3 4 2 1 10
dela comunidaq reales, acasos dificiles % deltotal
fomenta la praxis  que se ti 10,0% 13,3% 6,7% 3,3% 33,3%
de la gestion de b. Generando espacios Recuento 5 7 1 1 14
RRHH, de la de discusién, con % del total
siguiente forma directrices de los e 16,7% 23,3% 3,3% 3,3% 46,7%
c. Analizando casos Recuento 2 0 1 0 3
procedimentales y % deltotal 6,7% ,0% 3,3% ,0% 10,0%
d. Otro Recuento 1 1 0 1 3
% deltotal 3,3% 3,3% ,0% 3,3% 10,0%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
\/alor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 66,5372 (=] .685
Razon de verosimilitud 7,434 f=] , 592
Asociacién lineal por .00O 1 .ooa
lineal
N de casos validos 30
a. 14 casillas (87 .5290) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,30.
Mi permanencia en la comunidad esta sujeta a * CARGO
Tablade contingencia
CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Mi permanencia a. La informacion que se Recuento 0 7 1 0 )
en la comunidad comparte, la cual es muy o
esta sueta a importante o del total 0% 23,3% 3.3% 0% 26,7%
b. Los profesionales Recuento 11 5 0 0 16
expertos que participan % del total
en la comunidad 36,7% 16,7% ,0% ,0% 53,3%
c. Mantenerme Recuento 0 0 2 2 4
actualizado en temas de % del total ,0% ,0% 6,7% 6,7% 13,3%
Otro Recuento 0 0 1 1 2
% del total ,0% ,0% 3,3% 3,3% 6,7%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Nalor aql bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 37,0312 o ,O00
Razon de verosimilitud 390,778 o ,O00
Asociacion lineal por
lineal 6,506 1 ,o11
N de casos validos 30
Aa. 149 casillas (87 ,.520) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,20.
Soy leal a la comunidad por * CARGO
Tabla de contingencia
CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Soy lealala a.Lostemas que se Recuento 0 7 1 0 8
comunidad tocan en ella % del total ,0% 23,3% 3,3% ,0% 26,7%
por b. la accesibilidad a Recuento 10 4 0 0 14
informacion Gtily segura % del total
° 33,3% 13,3% ,0% ,0% 46,7%
c. las personas que la Recuento 0 1 2 1 4
integran % del total ,0% 3,3% 6,7% 3,3% 13,3%
d. Otro Recuento 1 0 1 2 4
% del total 3,3% ,0% 3,3% 6,7% 13,3%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

\/alor gl bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 31,7693 o ,O00

Razon de verosimilitud B4a,.583 o ,O00

:iﬁ\nsggliacién lineal por a,.853 1 .ozs

N de casos validos 30
Aa. 149 casillas (87 .,.520) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.
Ingreso a las aplicaciones de la comunidad * CARGO
Tablade contingencia
CARGO

Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Ingreso a las a. Todos los dias Recuento 3 3 0 1 7
aplicaciones de % deltotal 10,0% 10,0% 0% 3,3% 23,3%
la comunidad b. Algunos dias a la Recuento 7 8 2 0 17

semana % deltotal

’ 23,3% 26,7% 6,7% 0% 56,7%
¢. Cuando me acuerdo Recuento 1 1 2 2 6
% deltotal 3,3% 3,3% 6,7% 6,7% 20,0%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% deltotal 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%
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Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

Nalor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson o, 72532 S ,A37
Razon de verosimilitud 10,940 S ,O90
Asociacion lineal por
ihe=i 2,953 a 086
N de casos validos 30

Aa. 10 casillas (83.329) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,60.
Mi rol en la comunidad es ser * CARGO
Tabla de contingencia
CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Mi rol en la a. Generador de ideas Recuento 1 6 1 0 8
comunidad es en RRHH, para o
ser discutirlas y aprender m % deltotal 3,3% 20,0% 3,3% ,0% 26,7%
b. Un participante Recuento 8 4 2 0] 14
ocasional o cuando el % del total
tema sea de mi inte 26,7% 13,3% 6,7% ,0% 46,7%
c. Solo un observador, Recuento 2 1 1 0 4
de los temas que se % del total 6,7% 3,3% 3,3% ,0% 13,3%
d. Otro Recuento 0 1 0 3 4
% deltotal ,0% 3,3% ,0% 10,0% 13,3%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica

alor Ql ilatorald
Chi-cuadrado de Pearson 28,3483 o ,LOOD1L
Razon de verosimilitud 22,652 (=] ,O0O07
Asociacion lineal por Q. 853 1 oz=s
lineal ’ ’
N de casos validos 30
a. 14 casillas (87 ,.5296) tienen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es ,40.
TRHB es una comunidad util para * CARGO
Tabla de contingencia
CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
TRHB es a. Promover una alta Recuento 2 6 2 1 11
una voluntad de socializar 0
comunidad  conocimientos y % del total 6,7% 20,0% 6,7% 3,3% 36,7%
util para b. Para obtener apoyo e Recuento 7 4 1 0 12
informacion concerniente % del total
acasos esp 23,3% 13,3% 3,3% ,0% 40,0%
c. Publicar servicios y Recuento 2 2 1 2 7
requerir personal % del total 6,7% 6,7% 3,3% 6,7% 23,3%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36, 7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%
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Pruebas

de chi-cuadrado

\/alor

lineal

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por

N de casos validos

al

Sig. asintotica

bilateral)

——
7.7 7=
8,061

,O4a46

30

00

. 263
. 234

. 830

a. 12 casillas (100,020) tienen una frecuencia esperada inferior
a 5. La frecuencia minima esperada es ,70.

Cuando solicite ayuda profesional a la comunidad, para resolver un problema laboral *

CARGO

Tablade contingencia

CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total
Cuando solicite a. El apoyo de la Recuento 3 5 3 0 11
ayuda profgsional cormnidad me‘ayudo % del total
a la comunidad, a solucionar mi caso 10,0% 16,7% 10,0% ,0% 36,7%
para resolver un b. Mi caso es atendido,  Recuento 5 5 0] 1 11
problema laboral pero no se dio % del total
solucién a mi problem 16,7% 16,7% 0% 3,3% 36,7%
c. No obtuve respuesta Recuento 1 2 1 1 5
alguna % del total 3,3% 6,7% 3,3% 3,3% 16,7%
d. Otro Recuento 2 0 0 1 3
% del total 6,7% ,0% ,0% 3,3% 10,0%
Total Recuento 11 12 4 3 30
% del total 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

\/alor

lineal

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por

N de casos validos

al

Sig. asintotica

bilateral)

o,854=
12,817

.54

30

00

. 362
LA 7

695

Aa. 16 casillas (1L00,020) tienen una frecuencia esperada inferior

a 5. La frecuencia minima esperada es ,30.

Siento que mi experiencia laboral puede contribuir a la comunidad resolviendo temas

referentes a * CARGO
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Tabla de contingencia

CARGO
Asistente Jefe Gerente Especialista Total

Siento que mi a. Normativa Laborales Recuento 2 5 2 0 9

experiencia laboral actuales % deltotal 6,7% 16,7% 6,7% ,0% 30,0%

puede contribuir a b. Gestion de desempefio  Recuento 7 5 0 0 12
la comunidad

. % deltotal

resolviendo temas 23,3% 16,7% ,0% ,0% 40,0%
referentes a

c. Procesos de Seleccién,  Recuento 1 2 2 2 7

Evaluacion del % deltotal 3,3% 6,7% 6,7% 6,7% 23,3%

Otro Recuento 1 0 0 1 2

% del total 3,3% ,0% ,0% 3,3% 6,7%

Total Recuento 11 12 4 3 30

% deltotal 36,7% 40,0% 13,3% 10,0% 100,0%

Pruebas de

chi-cuadrado

lineal

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por

N de casos validos

N alor

gl

Sig. asintotica

bilateral)

16,016
18,090

2,250

30

00

,O67
, O34

., 134

Aa. 16 casillas (1L00,0290) tienen una frecuencia esperada inferior
a sS. La frecuencia minima esperada es ,20.
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