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RESÚMEN 

El presente trabajo busca analizar la relación entre el mentoring y la productividad 

en la microfinanciera Credialfa S.AC. para lo cual se sigue orden de presentación por seis 

capítulos. En el capítulo primero, se presenta el problema de investigación, el análisis de 

la situación problemática, la formulación del problema general y los específicos, y la 

justificación de la problemática a estudiar. Enseguida, en el segundo capítulo se presenta 

los objetivos de la investigación: la formulación del objetivo general y los objetivos 

específicos. Para el tercer capítulo se muestra el marco teórico referencial; se introduce el 

soporte hipotético de la exploración, empezando por el fundamento del examen, las bases 

hipotéticas y el sistema calculado. En la cuarta parte, se introducen los factores de 

especulación y estudio; esta parte muestra el detalle de las especulaciones generales y 

explícitas, y la operacionalización de los factores. En la quinta parte, se presenta la 

metodología sistémica del examen; se introducen las estrategias de la exploración: la 

configuración del examen, el tipo y el nivel del examen, las técnicas utilizadas en el 

examen, la población y la prueba, los procedimientos e instrumentos de surtido y la 

estructura estratégica de datos. Finalmente, en el sexto capítulo, se presenta los resultados 

y la discusión de los mismos, donde se evidencia la relación positiva y moderada entre 

las variables de estudio. 

Palabras clave: Mentoring, productividad laboral, talento humano, clima 

laboral, eficiencia, eficacia. 
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ABSTRACT 

The present work seeks to analyze the relationship between mentoring and 

productivity in the microfinance company Credialfa S.AC. for which it follows an order 

of presentation in six chapters. The first chapter presents the research problem, the 

analysis of the problematic situation, the formulation of the general and specific problems, 

and the justification of the problem to be studied. Then, the second chapter presents the 

research objectives: the formulation of the general objective and the specific objectives. 

The third chapter shows the theoretical framework of reference; the theoretical basis of 

the research is presented, starting with the background of the research, the theoretical 

bases and the conceptual framework. In the fourth chapter, the hypothesis and study 

variables are presented; in this part, the formulation of the general and specific hypotheses 

and the operationalization of variables are shown. In the fifth chapter the methodological 

procedure of the research is presented; the methodological procedures of the research are 

presented: the research design, type and level of research, methods used in the research, 

the population and sample, the techniques and instruments of data collection. Finally, the 

sixth chapter presents the results and their discussion, where the positive and moderate 

relationship between the study variables is evidenced. 

Keywords: Mentoring, labour productivity, human talent, work climate, 

efficiency, effectiveness. 
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INTRODUCCIÓN 

La tutoría es un aparato de gran éxito para las organizaciones y, a pesar de que 

aquí no se suele actuar, es uno de los más continuos. La tutoría puede darse igualmente 

en el círculo instructivo o individual y de una manera más desenfadada o como un ciclo 

más propio. Las divisiones de RRHH de muchas organizaciones están ejecutando 

programas de tutoría que han dado resultados increíbles. Además de fomentar la mejora 

experta de los representantes, el coaching también ayuda a las asociaciones y a la 

administración de sistemas. El coaching es un procedimiento minucioso, estructurado y 

un método consciente y competente para aplicar la norma del fortalecimiento a los 

acontecimientos individuales y profesionales. Es un procedimiento que: * Depende del 

«hacer» * Parte de las necesidades de las asociaciones y sus activistas. * Se centra en la 

inspiración de los educando. El mentoring con la productividad laboral puede aportar 

información valiosa para mejorar el rendimiento de los empleados y el éxito general de la 

organización. En esta investigación, profundizaremos en la relación entre el mentoring y 

la productividad laboral, explorando los diversos factores en juego y su impacto potencial 

en el rendimiento individual y del equipo. 

 

 



 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA 

Actualmente las empresas buscan que sus colaboradores alcancen un alto 

grado de competitividad, es por ello que mantienen constantes programas de 

capacitación con el fin de impulsar su desempeño pues saben que el capital humano 

son parte fundamental de la empresa, sin embargo, frente a un mercado tan volátil 

y competitivo no basta con simples programas de capacitación, muy por el 

contrario las empresas deben estar en constante búsqueda de nuevas herramientas 

que coadyuven a los empleados en su desempeño ya que esto traerá consigo una 

mejora en la empresa en el aspecto comercial y económico por la rentabilidad que 

generan; hoy en día se resalta la importancia del lado humano de los trabajadores, 

dejando de verlos como un simple recurso con retribución económica, ahora se 

denota la importancia del desarrollo personal y emocional de los trabajadores pues 

esto influye directamente en su comportamiento y su actitud frente a sus 

actividades laborales (Restrepo-Quintero y Cuadra- Palma, 2022). 

 

Frente a estos cambios en el mundo laboral y empresarial, las empresas 

aplican herramientas como el coaching, el mentoring, el empowerment, el 
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liderazgo, entre otras herramientas en las que se incluya el acompañamiento 

personal porque un acompañamiento adecuado permite generar mayor 

compromiso, alto grado de conciencia y responsabilidad, haciendo incluso que la 

persona se convierta en un agente de cambio dentro de la empresa pues su buen 

desarrollo generaría un impacto positivo en los demás trabajadores (Rubio, 2022). 

 

Por lo anteriormente expuesto, el presente trabajo de investigación analiza 

la importancia de la aplicación del mentoring como herramienta que ayude a 

mejorar la productividad laboral de los trabajadores en la microfinanciera Credialfa 

S.A.C., asimismo, se pretende brindar recomendaciones respecto a la importancia 

de la aplicación del  mentoring para mejorar la ́ productividad laboral, cabe resaltar 

que estas recomendaciones no solo serán de ayuda para la microfinanciera, sino 

también para otras empresas con la misma actividad económica. 

 

1.2. DELIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.2.1. Delimitación espacial 

Se ha realizado en la ciudad de Tacna, precisamente en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C 

1.2.2. Delimitación social 

El presente trabajo se ejecutó tomando en consideración a los 

trabajadores de la Microfinanciera Credialfa S.A.C 

1.2.3. Delimitación temporal 

El presente trabajo se ha desarrollado en el año 2023. 
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1.3. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.3.1. Problema General 

¿Cuál es la relación entre mentoring y productividad laboral en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023? 

 

1.3.2. Problemas Específicos 

PE1 ¿Cuál es la relación del mentoring con el clima laboral en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023? 

 

PE2 ¿Cuál es la relación del mentoring con la eficiencia en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023? 

 

PE3 ¿Cuál es la relación del mentoring con la eficacia en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023? 

 

PE4 ¿Cuál es la relación del mentoring con la motivación en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023? 

1.4. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. Justificación teórica 

Los estudios demuestran que el mentoring tiene un gran 

impacto en la productividad laboral lo cual promueve mayor 

rendimiento y mejora la atención al cliente, esto se logra puesto que 

en los últimos años las empresas priorizan el talento humano 

poniendo mayor énfasis en el desarrollo profesional de sus 

colaboradores, mejora del ambiente laboral; en tal sentido, las 

empresas pueden reducir el costo de la educación y capacitación si 

ven al mentoring como una herramienta de aprendizaje adecuado 
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que beneficia y aumenta la productividad del capital humano en la 

institución, sea pública o privada. Por tanto, esta investigación 

explora la situación actual de la microfinanciera credialfa S.A.C 

con respecto al mentoring, y la eficacia de sus procesos. 

 

1.4.2. Justificación práctica 

El presente trabajo de investigación brinda información actualizada 

y relevante que ayuda en la gestión de la fuerza laboral en las 

organizaciones sin importar su tamaño en el ámbito empresarial, ya que 

busca fortalecer la relación entre supervisores y consultores, mejorar el 

clima laboral y aumentar la productividad de los colaboradores; el estudio 

sugiere alternativas para crear un entorno de trabajo productivo y más 

investigación sobre la tutoría, ya que actualmente hay poca investigación 

para respaldar esta herramienta, asimismo, los resultados, conclusiones y 

recomendaciones que se obtengan serán guía para alcanzar soluciones que 

podría beneficiar a todas las empresas que no han tenido anteriormente 

algún programa de mentoring y esto se puede ver reflejado en los juniors 

que van desarrollando sus conocimientos y talentos. Especialmente en la 

microfinanciera credialfa S.A.C. existe la oportunidad de aplicar en la 

práctica las instrucciones y recomendaciones sobre productividad laboral, 

ya que los resultados obtenidos se combinarán con la investigación y otras 

profesiones afines para lograr metas y objetivos de rentabilidad, brindando 

así a la empresa una valiosa fuente de ingresos en beneficio de la empresa 

y la sociedad. 
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1.4.3. Justificación metodológica 

En la investigación propuesta la técnica aplicada para recolectar 

datos es la encuesta y su instrumento de medición para cada variable es el 

cuestionario, en la que se utilizó la escala 

de Likert, dichas encuestas fueron validadas por expertos quienes 

a su vez revisaron la confiabilidad, una vez sean aplicadas a la muestra los 

datos serán analizados en el estadístico SPSS para lograr una adecuada 

interpretación de resultados sobre la relación entre las variables. 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. OBJETIVO GENERAL 

Identificar la relación entre mentoring y productividad laboral en la 

microfinanciera Credialfa S.A.C. 

 

2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

OE1 Determinar cuál es la relación del mentoring con el clima laboral en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C. 

OE2 Identificar la relación del mentoring con la eficiencia en la Microfinanciera 

Credialfa S.A.C. 

OE3 Contrastar la relación del mentoring con la eficacia en la Microfinanciera 

Credialfa S.A.C. 

OE4 Determinar la relación del mentoring con la motivación en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C. 



7  

 

 

 

 

CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

 

3.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1.1. Antecedentes Internacionales 

Urgiles et al. (2019), recordando que la palabra coaching se oye en 

muchas publicaciones de varios artículos académicos, revistas, libros, 

cursos, de tal modo su principal objetivo es intensificar de forma gradual 

las habilidades del ser humano, cumpliendo las metas de la organización, 

el estudio primordial que se analizo fue a la cooperativa de ahorro y 

créditos de la pequeña empresa biblian ltda, que está incluido en el sector 

de la economía popular solidaria de la provincia de Cañar, Ecuador , 

obteniendo un gradual desarrollo en la finanzas debido al desarrollo 

constante del factor humano que son indispensables para este tipo de 

empresas. Uno de los principales objetivos consta de disminuir la 

constante, créditos y sobre todo jefaturas. Planteando de este modo un 

modelo exitoso de coaching para que la productividad mejore, dicha 

investigación fue de tipo experimental con corte transversal, cuyos 

resultados obtenidos fueron la poca productividad laboral, la disminución 

de aporte por cada colaborador que desempeña en la cooperativa. 
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Según Utrilla y Torraleja (2012), dando nos a entender el objetivo 

de esta investigación es saber esta práctica del mentoring, experimentar 

sus efectos y sus beneficios que reportan las personas y las organizaciones 

que utilizan, para luego comparar analizando que tanto ha profundizado el 

uso del mentoring en el rendimiento a nivel empresarial y a nivel de cada 

trabajador. Los resultados se enfocan directamente al uso de los diversos 

programas del mentoring, el crecimiento de la empresa y el capital 

humano. El mentoring y su gran éxito consta de una grandiosa elección 

del consultor, por eso debe ser evaluado cuidadosamente. 

 

3.1.2. Antecedentes Nacionales 

Según Paz (2020), cuya conclusión se llegó que con el estudio del 

mentoring existe una relación significativa con la productividad laboral, 

lográndose hallar el objetivo general de la investigación, usaron las 

siguientes estrategias metodológicas que son: diseño no experimental de 

corte transversal, enfoque cuantitativo, tipo aplicada, método hipotético 

deductivo y nivel descriptiva correlacional; respecto a la población se 

estableció que serían 50 trabajadores de la empresa mencionada, para la 

obtención de datos se usó la técnica de la encuentra, que estuvo 

conformado por 20 itens esta misma que tuvo alta confiabilidad y certeza 

para lograr los objetivos de la investigación. 

 

Rios y Quispe (2019), hallando la conclusión que existe una 

relación semejante alta entre las variables del mentoring, su principios, 
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bases teóricas entre otros detalles y la producción laboral de la empresa 

evaluada, usando bases teóricas que prueben el análisis sustentatorio de la 

investigación, toda esta investigación se relacionó con la variable del 

mentoring, sustentándose también la variable productividad laboral; al 

momento que se hizo la metodología se usó la tipo aplicada, se tomó en 

cuenta para la muestra a 30 trabajadores de la área atención al cliente, con 

30 preguntas bien definidas concluyendo con la relación de variables que 

son la alta de productividad laboral y el mentoring. 

 

3.1.3. Antecedentes Locales 

Bernedo (2022), que las generaciones de las personas se encuentran 

en las empresas por lo tanto el fin objetivo de esta investigación fue hallar 

y descubrir en que medida proporcional la diversificación generacional 

tiene una conjunta relación con la productividad laboral, dicha 

investigación fue básica dando unmayor enfoque cuantitativo, incluyendo 

un diseño no experimental, con un corte transeccional, usando a la vez un 

nivel descriptivo correlacional, con la colaboración de 37 colaboradores, 

indicándonos que existe un correlación solida e indestructible entre las 

variables productividad laboral y diversidad generacional. Después de la 

investigación hecha y evaluada, se recomienda inculcar estudios con las 

variables alternas de la investigación y también estudiar el enfoque 

cualitativo. 

 

Puntaca y Salas (2021), nos indica que la investigación realizada 

tuvo como objetivo general la determinación y constante relación que 

existe entre la productividad laboral y el empoderamiento de los 
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colaboradores de la empresa EXMILL MINING SERVICE S.A.C., Juliaca 

- Puno, 2021, para lograr su sustentación uso la variable empoderamiento 

y para la fundamentación realizo la eficiencia variable del trabajo, el 

enfoque de la exploración fue cuantitativo tipo investigación aplicada de 

plan no exploratorio utilizando un corte transeccional, la población de 

revisión fue de 60 y para hallar la muestra se hizo a 38 trabajadores de la 

empresa mencionada. En base a los resultados, se confirmó la relación que 

existe. 

 

3.2. BASES TEÓRICAS 

3.2.1. Mentoring 

Es un programa que busca mejorar todas las competencias de los 

tutelados o mentorizados por medio de la aplicación de diversas estrategias 

de aprendizaje dirigidas por el mentor, quien cuenta con una amplia 

experiencia y conocimientos de la institución o el tema que se requiera 

para lograr un gran aporte en el desenvolvimiento de los mentorizados 

explorando competencias personales y profesionales; los estudios señalan 

que mientras ambos participantes compartan más características en común 

tendrán mejores resultados, por ello es muy importante identificar un 

adecuado perfil del mentor tomando en cuenta su personalidad, 

experiencia, conocimientos y disposición para ser guía (Restrepo-Quintero 

y Cuadra-Palma, 2022). 

 

El mentoring presenta una orientación relacional y evolutiva, 

trabajando mediante funciones profesionales (instrumentales) y 

psicosociales (relacionales), adicionalmente, el mentoring tiene 
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identificado cuatro fases de desarrollo: iniciación, cultivo, separación y 

redefinición; la iniciación implica participar en una interacción suficiente 

para evaluar la posibilidad de un emparejamiento productivo mentor-

mentorizado, el cultivo es la fase más intensa y sostenida, es donde 

funciona la mentoría y el compromiso entre mentores y tutelados alcanza 

su punto álgido, durante la separación, la naturaleza y la intensidad de la 

relación cambian, con importantes alteraciones en las funciones; se 

produce un cambio estructural y psicológico, de modo que las 

interacciones disminuyen a medida que aumenta la autonomía del alumno, 

finalmente, en la redefinición, la relación sigue su curso o se transforma 

en una amistad cordial, caracterizada por un vínculo entre iguales, contacto 

informal y apoyo mutuo, dado que las expectativas y las circunstancias 

cambian, la transición forma parte integrante del ciclo de tutoría (Kram, 

1983). 

 

3.1.1.1. Importancia del mentoring 

El mentoring se establece como una gran herramienta de constante 

aprendizaje, desde tiempos de la Edad Media en la cultura griega se ve 

como Ulises es elegido como instructor (mentor) por su vasta experiencia 

por tanto se resalta que en el proceso de mentoring se aplica el sentido 

común, por ello su importancia radica en los siguientes puntos: Promueve 

una posición de jerarquía directiva, muestra un contraste profesional en 

posición de responsabilidad y compromiso, coadyuva notoriamente la 

productividad, genera resultados potenciales de liderazgo en el 

mentorizado, reduce la curva de aprendizaje promoviendo mayor retención 

y compromiso, orienta y guía hacia diversas fuentes de crecimiento 
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personal y profesional, ayuda en el desarrollo de habilidades (Farfan, 

2019). 

 

3.1.1.2. Modelos de mentoring 

Esta herramienta puede ser aplicada de formas variadas y en 

diversos ámbitos, eso dependerá al enfoque que se le quiere dar en su 

aplicación práctica y los elementos que se utilice en el proceso, por ello se 

resalta dos modelos básicos: mentoría intencional (formal) y mentoría 

natural (informal) (Kram, 1983; Carr, 1999). 

 

El mentoring natural resalta como característica principal el 

vínculo o química que se genera entre mentor y mentorizado, pues se da 

de forma natural por disponibilidad voluntaria de ambos por ello se afirma 

que el impacto del mentor será más marcado pues abarca aspectos de su 

vida personal y profesional, se genera un proceso de mentoría fluida que 

solo se ve interrumpido cuando alguno de los dos miembros lo decida 

(Kram, 1985; Carr, 1999). 

 

La mentoría intencional o formal nace de la aplicación de la 

mentoría natural al aspecto profesional pues los investigadores resaltan que 

su aplicación resultaría inmensamente beneficiosa para el crecimiento 

personal de los profesionales y de ese modo generando estabilidad en las 

organizaciones, en este caso se recluta un mentor que cumpla con ciertas 

características que coadyuven a que el mentorizado logre un determinado 

objetivo determinado Kram, 1985; Carr, 1999). 

 

3.1.1.3. Dimensiones del mentoring Talento Humano 
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En los últimos años el talento se ha convertido en un término del 

que se habla bastante cuando se habla de aptitudes personales pues es usado 

en diversos ámbitos desde lo más lúdico y doméstico hasta lo más formal 

como la gestión empresarial, el talento hace referencia a la genuina 

capacidad de las personas para aprender o realizar determinada actividad 

(Santander, 2022). 

 

En el ámbito empresarial es muy frecuente denominar talento 

humano a lo que anteriormente le decían recursos humanos, ello debido a 

que en los últimos años se ha resaltado la importancia de humanizar a los 

trabajadores y no verlos como simples activos; entonces, el talento humano 

está definido como programas de formación con la finalidad de mejorar el 

rendimiento y potencial de los empleados, tomando en cuenta el ámbito 

personal y profesional para el logro de (Mejía, Jaramillo y Bravo, 2006). 

 

Moreno y Godoy (2012) resaltan tres elementos clave que 

fortalecen el desarrollo del talento humano, las cuales son: capital 

intelectual, capital humano y capital social, a continuación, se presenta una 

descripción para tener una mejor comprensión de los mismos. 

 

El capital intelectual esta referido a todo el conocimiento 

acumulado que genera valor a una organización y está conformado por un 

conjunto de propiedades intangibles basadas en la experiencia, el sentido 

común, la inteligencia, las habilidades, y capacidades de los trabajadores 

(Bueno, 2013). 
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El capital humano, en primera instancia se usó para hacer 

referencia a la alta calidad del trabajo como producto de la formación, en 

general, este término se establece desde un enfoque microeconómico 

tomando en cuenta la relación causal directa entre formación educativa, de 

la formación educativa al crecimiento económico (Moreno y Godoy, 

2012). 

 

El capital social esta referido a la capacidad y potencial que las 

organizaciones buscan tener con respecto a la dimensión humana, lo cual 

incluye un alto y disposición de trabajar en equipo generando un clima de 

confianza, estabilidad, respeto, equidad, y relaciones democráticas con 

acceso a educación y oportunidad de desarrollo personal (Etkin, 2007) 

 

3.2.2. Cultura Organizacional 

 La compartidas por los integrantes de una organización y a su vez 

regulan su conducta individual y su relación entre grupos, por tanto, la 

cultura de una institución puede llegar a ser una ventaja competitiva pues 

se trata de todo un sistema sincronizado que los miembros de una 

organización comparten generando un buen ambiente de trabajo y de tal 

modo logren incrementar su productividad (Llanos y Bell, 2018). 

 

La cultura organizacional también está definida como un 

microambiente que presenta ciertos límites de espacio y tiempo, y está 

conformado por un conjunto de personas quienes organizan su área de 

trabajo a través de puestos que mantienen realizando una serie de 
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actividades, por ello hay ciertos elementos que facilitan o dificultan la 

gestión de problemas de adaptación y integración interna, entre los 

elementos más resaltantes se tiene a la identidad de los individuos, el perfil 

de decisión, el énfasis grupal e integración, el control, y la tolerancias al 

riesgo y conflicto (Rivera, et al., 2018) 

 

Al hablar de cultura organizacional se abarca aspectos internos y 

externos de la organización puesto que se construye de manera social y su 

rendimiento no se limita al nivel individual sino que también tiene un 

impacto a nivel colectivo, por ello se puede resaltar diversos elementos 

inherentes a la cultura en base a una clasificación con 3 conjuntos 

principales: elementos subyacentes  (Mena, 2019). 

 

3.2.3. Competencias 

 
Este término se ha desarrollado en diversos ámbitos de estudio por 

ello su uso tiene gran carga histórica; etimológicamente esta referida a la 

aptitud, respondiendo a la capacidad de realizar actividades con pericia 

utilizando conocimientos y fundamentos adecuados que coadyuven en la 

resolución de problemas, sea en el ámbito empresarial o científico; 

referidas a competencias y habilidades con las que cuenta una persona y las 

cuales se van reforzando durante su periodo de formación académica 

(Casimiro et al.,2019). 

 

Las competencias profesionales conllevan a que los profesionales 

logren aplicar todos sus conocimientos y habilidades que tienen para 
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cumplir satisfactoriamente con determinadas tareas que se les encargue en 

diferentes roles que asuman a lo largo de su trayectoria curricular (Callejas 

et al., 2019) 

También se escucha hablar de competencias blandas, y se refieren 

al conjunto de habilidades interpersonales y de comunicación que tienen 

las personas, es decir, son habilidades de comportamiento pues hacen 

referencia a las capacidades utilizadas por las personas con el objetivo de 

generar un trato o relación interpersonal cordial y agradable causando así 

gratas experiencias, es por ello que se resalta su importancia pues este tipo 

de habilidades son necesarias para lograr el desarrollo exitoso de tareas 

planteadas (Paredes, 2020). 

 

3.2.4. Productividad Laboral 

La productividad laboral es definida por el constante trabajo que 

ejerce el trabajador en un determinado tiempo, laborando o ejerciendo 

sobre su desarrollo laboral y específico, este desarrollo es correctamente 

medido de acuerdo con el desempeño de cada colaborador incluido bienes 

y servicios producidos. También mencionamos que los salarios deben ser 

enfocados en base a la productividad laboral, desarrollando un promedio 

de labores producidos por el colaborador para que cubra los costos 

salariales. Normalmente se mide en base a los resultados ya que es un factor 

importante se menciona que la productividad laboral y los salarios se mide 

de manera directa ya que de ambos se obtiene los resultados y estos son 

medidos por las organización que los supervisan para maximizar 

beneficios en la empresa dichos resultados también son vistos de una 



17  

manera particular, macroeconómico, en determinante la productividad 

laboral influye constantemente y cotidianamente sobre el nivel de ingresos 

de un país (Rangel y López, 2022). 

 

El estudio de la productividad laboral también se mide en dos 

factores principales, estas son la humana (comportamientos grupales) y de 

procesos (ambiente social de trabajo), ambos se encargan de controlar y 

medir la productividad laboral, estos resultados al ser revelados ante los 

empresarios, da indicio a que al personal sean capacitados e incentivados 

para brindar un mejor desarrollo y desempeño sobre el aspecto 

psicosociales (Jaimes et al., 2018). 

 

3.2.5. Clima laboral 

El clima laboral es un grupo, es una organización donde los 

trabajadores desempeña sus labores cotidianas con otras personas regidos 

por normas, reglamentos y orden, toda esta introducción nos conlleva al 

medio ambiente psicológico o perceptivo, justo esa percepción los 

trabajadores desempeñan su labor en torno a múltiples estímulos, también 

llamado situación laboral, este lugar es la representación donde el 

trabajador demuestra su conducta, sus reacciones, sus sentimientos hasta 

su trato, como también se manifiesta externamente que sería en los estilos 

de liderazgo grupal, competitividad entre otros factores grupales (Brancato 

y Juri, 2011). 

 

Según Brancato y Juri (2011) mencionan que es descriptivo el 
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clima laboral organizacional porque la información brindada es aportada 

por los trabajadores mediante una reunión donde se discute las funciones 

organizacionales llegando a varios puntos de vista, todo estos son para la 

mejora del clima laboral, siempre se trata temas para la armonización, que 

no exista conflictos para desarrollar sus labores. 

3.2.6. Eficiencia 

La eficiencia es una idea plasmada de gran importancia con un gran 

ímpetu, claro si hablamos desde el punto de vista socioeconómico para 

emprender y progresar, en pocas palabras la eficiencia es la acción o 

realización donde no se empeora la situación; la eficiencia se menciona y 

comprende como un paso siguiente a realizar los objetivos trazados, desde 

cero, con pasos iniciales con un mínimo costo. Ahora bien, visto de otra 

forma el incumplimiento de los objetivos principales o el mal uso de los 

insumos o recurso brinda un resultado ineficiente, como conclusión para 

obtener la eficiencia se tiene que lograr ser eficaz (Mokate, 2001). 

 

La eficiencia está ligeramente conjunta con el aprovechamiento 

definitivo de todos los recursos generados y empleados para la obtención 

de la utilidad, trabajada por los colaboradores quienes generan productos 

o servicios; también se dice que la eficiencia centra los recursos de 

producto o servicio para su mayor aprovechamiento al dar como resultado 

el producto final siempre usando un menor costo posible y para quien lo 

consiga será eficiente (Esteban y Coll, 2003). 
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3.2.7. Eficiencia empresarial 

El desarrollo del sistema financiero va de la mano con el 

crecimiento económico, esta labor es eficiente ya que las variaciones 

económicas son de gran magnitud, lo que se debe saber es que el dinero 

juega un rol importantes, para las empresas tener préstamos a corto plazo 

es beneficioso y ventajoso ya que los intereses es menor y caso contrario 

si la empresa tiene invertido dinero en los productos que ofrece al banco 

también generaría interés pero positivo a la empresa, visto desde este punto, 

gana la empresa y gana el banco, a eso se le llama eficiencia empresarial 

(Alarcón, 2008). 

 

3.2.8. Eficiencia económica 

La eficiencia económica se basa en dos puntos de vista casi 

opuestos en torno a la economía. El primero punto halla la relación entre; 

el segundo punto es totalmente invertido. En la actualidad este concepto 

es dable pero siempre en recomendación y ayuda de la eficiencia seria que 

al existir un mayor crecimiento de población iría de la mano un aumento 

de producción de alimentos, tanto ofertantes y demandantes cubran las 

expectativas de su economía, el énfasis de la eficiencia económica recae 

en reestructurar las leyes económicas para ser más eficientes (Bhaduri, 

1998). 

 

3.2.9. Eficacia 

Es la descripción de las cosas que se encuentra, halla, para que 

tenga un efecto y consecuentemente se espere, a la acción realizada; Es la 

definición por determinación de objetivos planteados ya que su uso de 
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recursos que se necesita se va usando de acuerdo con las necesidades que 

requiera para cumplir o llegar a la meta, tomando en cuenta el tiempo que 

se desea obtener, se resalta también que la medición de los resultados se 

mide de acuerdo al tiempo (Panduro, Alvarado y Saldaña 2020). 

 

La eficacia es la capacidad de obtener la acción que se desea obtener 

o lo que se espera, resaltando que no satisfacen los enfoques económicos 

y entendiendo que no satisfacen en el sentido de un enfoque económico, 

en otras palabras al hablar de eficacia se podría estar hablando de 

eficiencia, tienen similitud pero no son lo mismo, pero cuando se quisiera 

hacer una diferencia desde el punto de vista académico resalta el 

cumplimiento de objetivos y metas, también se refiere a los conceptos que 

llegan al resultado de las metas que se tracen justamente para ser eficientes 

se toma varios puntos y principios como el factor tiempo que conlleva al 

cumplimiento posteriormente a las priorizaciones de tareas; es el grado de 

un proceso que conlleva a mejores resultados (Lam y Hernández, 2008). 

 

3.2.10. Eficacia de equipos de trabajo 

En las empresas se ha hecho estudios en donde el trabajo en equipo 

es bueno para el desarrollo de actividades de las empresas, pero para lograr 

un perfecto equipo de trabajo se experimentó en muchos aspectos donde 

el principal factor es humano brindándole al colaborador motivaciones, 

incentivos entre otros aspectos para que desarrolle sus habilidades. 

La presión que ejerce las empresas para estar en un mundo 

globalizado es enorme, por eso la necesidad de consolidar equipos 
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humanos y que estos sean dinámicos, innovadores y constantemente 

tengan la estructura de trabajo (Gil, Rico y Sánchez, 2008). Los buenos 

equipos de trabajo satisfacen las expectativas aportando habilidades, 

experiencias y conocimientos para dar soluciones y respuestas de manera 

inmediata o ya sea el caso en corto tiempo, solo así y de este modo se tendrá 

el éxito de las empresas, también se debe saber que estos equipos están 

involucrados en todas las áreas de las empresas implementado ideas para 

ser compartidas por todo el personal, pero el desafío de toda empresa es 

encontrar un adecuado y perfecto equipo de trabajo ya que no se 

encuentran fácilmente, y moldearlo costaría recursos en la empresa como 

son los humanos y económicos, la verdad es un desafío para los 

investigadores encontrar un factor o patrón que detalle o indique como se 

forma un perfecto equipo de trabajo, ya que no solo es la empatía, es la 

manera de pensar de cada uno de los que integran este trabajo, sus 

conocimientos, sus habilidades, entre otros factores, recordando siempre 

que la eficacia es el inicio de todo trabajo ya sea en equipo o de manera 

personal (Gil, Rico y Sánchez, 2008). 

3.2.11. Eficacia empresarial 

Según Torrents y Fernández (2006) eficacia es hacer las cosas 

correctas a diferencia de eficiencia que significa hacer las cosas 

correctamente, el sufijo mente, da hincapié a continuar haciendo las cosas 

correctas, es un buen inicio para describir eficacia porque también se habla 

del hoy en un tiempo actual para después seguir haciendo las cosas 

correctas, solo culminando lo correcto pasaría a ser eficiencia. En palabras 

cortas la eficacia empresarial es obtener el máximo de rendimiento con los 
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recursos brindados en el tiempo actual y como resultado es la eficiencia 

que evalúa lo correcto dándose en un periodo de tiempo próximo (futuro), 

decimos de la eficacia empresarial no es maximizar los beneficios 

obtenidos, si no hacer correctamente el trabajo designado, es un claro 

ejemplo de las empresa de la sociedad ya que primero buscan  hacer bien 

el trabajo, eficacia empresarial, para luego evaluar y seguir haciendo lo 

correcto maximizando, eficiencia (Torrents y Fernández, 2006). 

 

3.2.12. Motivación 

Empezamos hablar de motivación en base a los siguientes 3 puntos 

importantes cuales son la mecanicistas, organicistas y contextualistas, 

desde luego estos 3 puntos no garantiza la definición exacta de la 

motivación ya que son varias teorías motivacionales para definir y 

entender a la motivación ya que también nos detalla puntos estratégicos 

que son atribuciones de información, actuación del ser humano para la 

suma de resultados y procesos simples que mencionas como es la 

motivación que son estímulos e impulsos con respuestas a las 

explicaciones que destacan ciertos patrones (Huertas, 1997). 

 

Al hablar de estos 3 puntos importantes nos remontamos a años 

anteriores; primero los organicistas que estudian a la persona con defectos 

y virtudes con cambios progresivos con una tradición filosófica como por 

ejemplo corrientes filosóficas, las escuelas psicológicas que nacen en base 

a los estudios que se le hicieron a los animales como un inicio a la 

motivación; como segundo punto están los contextualistas donde se 
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combina el enfoque del aprendizaje para ser sometido a la sociología de la 

experiencia social es conllevado a la historia; y por último el punto 

socioeconómico que singular a duda es difícil determinar una sola fuente 

de aportaciones hablamos de principios con visión materialista, principios 

de aplicación en el campo de la motivación (Huertas, 1997). 

 

3.2.13. Motivación para el aprendizaje 

La motivación es uno de los factores que tiene relación con el 

aprendizaje, para facilitar que las personas comprendan y analicen casi 

siempre debe existir un incentivo para sentirse motivados para realizar su 

labor, se trata de generar entornos de aprendizaje (grupos de apoyo) 

que permita una motivación adecuada y buena, la clave para 

brindar una adecuada motivación es responder preguntas precisas para 

generar respuestas que satisfagan sus dudas para sentirse conforme con lo 

escuchado, incluso se debe conocer factores que condicionen a la persona 

a ser motivados, solo conociendo tales factores, será posible hallar el modo 

de motivación optima y para llegar a ese nivel, se debe conocer tres 

factores; el primero consta de lograr y mentalizar lo que se disponen 

aprender, ponerse metas u objetivos que sean importantes para la persona 

en motivación y aprendizaje, el segundo factor se trata de considerar y 

superar las dificultades que conlleva lograra el aprendizaje, y el tercer 

factor trata de considerar el esfuerzo y tiempo que conllevara a lograr los 

aprendizajes, sin dar importancia a la dificultad (Tapia, 2005). 
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3.3. MARCO CONCEPTUAL 

3.3.1. Coaching 

Es la persona con experiencia que te ayuda a solucionar tus 

problemas con dirección y equilibrio, haciéndote preguntas en referencia 

a tu entorno, donde uno mismo te motivas y te das soluciones (O’Connor 

y Lages, 2005). 

 

3.3.2. Contextualista 

Recalcula los patrones manteniendo firme los conceptos del 

conocimiento y la justificación que permanece dependiendo del contexto, 

también son las distintas maneras de comprender qué es un argumento 

conjunto al contexto brindando las diversas configuraciones del 

contextualismo (Erausquin y Basualdo, 2013). 

 

3.3.3. Corte transversal 

Detectando los inconvenientes de la investigación se detalla el 

mejor diseño para brindar respuestas al problema de investigación. Son 

estudios dominantes en donde se halla todas las formas de condición o 

estado del bienestar de toda una comunidad claramente debe estar bien 

definida en un espacio tiempo adecuado son como imágenes pasmadas en 

momentos determinados y simulados claramente sea por una exposición 

donde no existe la casualidad (Rodríguez y Mendivelso, 2018). 

 

3.3.4. Desempeño laboral 

Se define como el valor que se mide a corto, mediano y largo plazo 

aportándose a las empresas en las diferentes actividades y áreas 

conductuales que un colaborador realiza en el periodo de tiempo, donde se 
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concluye la búsqueda individual de los principios y objetivos detallados 

por la empresa, lo que permite medir los esfuerzos y metas de los 

colaboradores. 

 

3.3.5. Eficiencia 

Es la conjugación de apariencia aspectos que sobresale en las 

personas, y si hablamos de las empresas entonces que sobresalen en los 

colaboradores, como son sus habilidades, destrezas, conocimientos y 

aptitudes que posee la persona de los cuales se detalla el método para 

mitigar problemas y situaciones. A grandes rasgos hace hincapié a cumplir 

con los objetivos y metas establecidas con un mínimo de recursos a utilizar 

(Aspel, 2016). 

3.3.6. Factor Humano 

Comprende de todo conjunto de políticas donde resaltan las 

características del colaborador humano incluyendo todo de si mismo, 

conformado e integrado con todas las virtudes, peculiaridades 

psicológicas, físicas y sociales que enfrenta la interacción humana con 

personas o grupos de personas (Comorera et al., 2011). 

 

3.3.7. Macroeconómico 

La macroeconomía estudia todos los mercados globales que 

normalmente son los grandes mercados del mundo donde en base a 

resultados y variables, indican en qué estado se encuentra la región 

analizada, pertenece a la teoría económica financiera, donde estudia todos 

los indicadores globales de la economía mundial, distintas variables (Paz 

Arrieta, 2020). 
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3.3.8. Mecanicista 

Hace varios años atrás existe una comunidad filosófica que 

menciona a la adecuación y a la fertilidad ósea la concepción mecanicista 

de la explicación, en donde nos mencionan que el objetivo primordial de la 

casualidad es la aportación de la física, cuyos límites coinciden con el 

mundo real (Barberis, 2012). 

 

3.3.9. Organicista 

 
Para hablar de esta palabra nos remontamos a dos ideas 

fundamentales que son analogías: el organismo humano individual y el 

organismo social, proviene de la perceptiva filosófica que cree en el 

universo y en todas sus partes, como un organismo (de la Mora, 1981). 

 

3.3.10. Pedagogía 

 
Enfocándonos en el extenso mundo de la enseñanza y educación, 

observamos un punto de vista, en donde el conocimiento es la clave 

disciplinaria para poder enseñar, inculcar ámbitos académicos con distintas 

disciplinas (Valle y Manso, 2019). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. HIPÓTESIS GENERAL 

Existe relación significativa entre el mentoring y productividad 

laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023 

 

4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

OE1 Existe relación significativa entre el mentoring y el clima laboral en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023 

 

OE2 Existe relación significativa entre el mentoring y la eficiencia en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023 

 

OE3 Existe relación significativa entre el mentoring y la eficacia laboral 

en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023 

 

OE4 Existe relación significativa entre el mentoring y la 

motivación laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 

2023 
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4.3. VARIABLES 

Variable 1: Mentoring 

 

- Talento humano 

 

- Cultura organizacional 

 

Variable 2: Porductividad Laboral 

 

- Clima laboral 

 

- Eficiencia 

 

- Eficacia 

 

- Motivación 

 

4.4. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

Mentoring 

Talento humano 

Capacitación  

Desarrollo profesional 

Retos 

Clima laboral 

Comunicación 

Identidad 

Compromiso 

Productividad laboral 

Eficacia 
Habilidad 

Aptitudes 

Eficacia 

Liderazgo 

Compañerismo laboral 

Trabajo en equipo 

Motivación 

Satisfacción 

Objetivos logrados 

Actitudes 

 

Reconocimiento 

Entretenimiento 

Recursos  

Empoderamiento 

 

Nota: Elaboración propia 
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

5.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo puesto que, como Hernández 

et al. (2014) argumentan, el método cuantitativo se considera un enfoque 

tradicional que utiliza la recopilación de datos para realizar pruebas y la 

construcción de modelos de comportamiento de las variables. 

 

5.2. MÉTODO(S) APLICADOS A LA INVESTIGACIÓN 

El método que se aplicará para esta investigación es hipotético-deductivo 

el cual tal como señalan Hernández et al. (2014) consiste en realizar análisis bajo 

suposiciones subyacentes las cuales pueden ser aceptadas o rechazadas según el 

planteamiento, asimismo, este método parte de la indagación de conocimientos a 

nivel general para llegar a los conocimientos específicos. 

 

5.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El trabajo es de tipo básico, ya que su propósito fue crear nuevos 

conocimientos, doctrinas y principios a través de la investigación, aplicando 

diferentes herramientas para promover así el aprendizaje y estimular el interés por 
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la investigación, ganando más conocimiento, y conociendo más sobre la filosofía 

correcta para buscar los mejores objetivos por medio de la recolección y análisis 

de datos (Hernández, et al., 2014). 

 

5.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

El nivel es correlacional ya que la investigación tuvo como objetivo cotejar 

el gradode asociación entre dos variables, lo cual se realizará por medio del 

planteamiento y prueba de hipótesis (Hernández, et al., 2014). 

5.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

El diseño es no experimental con corte transversal que, como mencionan 

Hernández, et al. (2014), las investigaciones con este diseño se llevan a cabo sin 

maniobrar en las variables pues solo son observadas en su entorno natural para 

analizarlas y la información sobre sus variables se recolectan en un determinado 

momento. 

 

5.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

5.6.1. Población 

La población está representada por el total de trabajadores de la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C., siendo un total de 30 personas. 

5.6.2. Muestra 

Se considera como muestra al total de trabajadores ya que es un 

número menor a 100. 

 
5.7. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

5.7.1. Técnica 

Requeridos de la microfinanciera Credialfa S.A.C., esta técnica 
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está estructurada bajo un instrumento que acelera el procesamiento del 

trabajo investigativo (Hernández, et al., 2014). 

 

5.7.2. Instrumento 

Se ha utilizado el instrumento del cuestionario con una escala 

Likert, que como señala Hernández, et al. (2014) el cuestionario está 

conformado por una serie de preguntas planteados de acuerdo a las 

dimensiones de cada variable y de ese modo lograr la recolección de 

la información requerida para lograr los objetivos del proyecto, referente 

a la escala de Likert se utiliza para evaluar las afirmaciones del 

cuestionario. 

 

5.8. CONFIABLIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 

5.8.1. Confiabilidad 

Para realizar la verificación del nivel de confiabilidad de los 

cuestionarios de ambas variables (mentoring y productividad 

laboral) se realizará el cálculo del coeficiente estadístico Alfa de 

Cronbach. 

 

5.8.2. Validez 

La validez enfatiza la efectividad de la herramienta para 

describir y predecir propiedades importantes del formulario, el cual 

debe ser llenado cuidadosamente, es por ello que se realiza la validez 

por juicio de expertos que como mencionan Hernández, et al. (2014) 

este tipo de validación esta referido a la comprobación de que el 

cuestionario mida realmente a la variable. 
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5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS 

Una vez validado y diseñado el instrumento de recopilación de datos 

(cuestionario), este se aplicara a los trabajadores de la microfinanciera 

Credialfa S.A.C. quienes serán una muestra representativa de la población, 

posteriormente los datos obtenidos serán procesados en el SPSS para que 

finalmente se pueda realizar el análisis e interpretación de resultados los 

cuales permitirán contar con datos estadísticos para examinar y tener mayor 

claridad del real desenvolvimiento de las funciones dentro de la empresa. 

Diseño de la contrastación de la hipótesis 

 

5.10. DISEÑO DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS 

 
- Prueba de la hipótesis general 

 

a. Planteamiento de hipótesis: 

 

Hipótesis Nula (H0): No existe relación significativa entre el mentoring 

y productividad laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de 

la ciudad de Tacna en el año 2023. 

 

Hipótesis Alterna (H1): Existe relación significativa entre el mentoring 

y productividad laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de 

la ciudad de Tacna en el año 2023. 

 

b. Nivel de Significancia: 

 

α = 0.05 
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c. Regla de decisión: 

 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

 
d. Estadístico de prueba: 

 

Tabla 2 

Contrastación de hipótesis general 

1 2 

Tau_b de 

Kendall 

1. Mentoring Coeficiente de correlación 1,000 ,678* 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 20 20 

2. Productivid 

ad laboral 

Coeficiente de correlación ,678* 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

e. Decisión: 

 

Como se aprecia en el estadístico Tau – b de Kendall (p-

valor=0.003 0.05) por tanto, se decide rechazar la hipótesis nula y 

consecuentemente se acepta la hipótesis alterna; se puede afirmar 

que, existe relación alta y positiva entre el mentoring y productividad 

laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la ciudad de 

Tacna en el año 2023. 

- Prueba de la hipótesis específica 1 

 

a. Planteamiento de hipótesis: 

 

Hipótesis Nula (H0): No existe relación significativa entre el mentoring 

y el clima laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la 

ciudad de Tacna. 

 

Hipótesis Alterna (H1): Existe relación significativa entre el 

mentoring y el clima laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 
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2023, de la ciudad de Tacna. 

b. Nivel de Significancia: 

 

α = 0.05 

 
c. Regla de decisión: 

 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

 
d. Estadístico de prueba: 

 

Tabla 3 

Contrastación de hipótesis específica 1 

Mentoring Clima laboral 

  

 

Tau_b de 
Kendall 

Mentoring Coeficiente de correlación 1,000 ,428* 

Sig. (bilateral) . ,003 

   

N 20 20 

Clima laboral Coeficiente de correlación , 428* 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

e. Decisión: 

 

Como debería ser visible en la medida Tau-b de Kendall (p-

valor=0,003 <0,05), de esta manera, se opta por descartar la 

especulación inválida y así se reconoce la especulación electiva; se 

puede afirmar que, existe relación alta y positiva entre el mentoring y 

el clima laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la 

ciudad de Tacna. 

- Prueba de la hipótesis específica 2 

 

a. Planteamiento de hipótesis: 

 

Hipótesis Nula (H0): No existe relación significativa entre el 
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mentoring y la eficiencia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 

2023, de la ciudad de Tacna. 

 

Hipótesis Alterna (H1): Existe relación significativa entre el mentoring 

y la eficiencia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la 

ciudad de Tacna. 

 

b. Nivel de Significancia: 

 

α = 0.05 

 
c. Regla de decisión: 

 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 

 
d. Estadístico de prueba: 

 

Tabla 4 

Contrastación de hipótesis específica 2 

Mentoring Eficiencia 

Tau_b de 
Kendall 

Mentoring Coeficiente de correlación 1,000 ,620* 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 20 20 

Eficiencia Coeficiente de correlación , 428* 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

e. Decisión: 

 

Como debería ser visible en la medida Tau-b de Kendall (p-

valor=0,003 <0,05), de esta manera, se opta por descartar la 

especulación inválida y así se reconoce la especulación electiva.; se 

puede afirmar que, existe relación significativa entre el mentoring y 

la eficiencia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la 
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ciudad de Tacna. 

 

- Prueba de la hipótesis específica 3 

 

a. Planteamiento de hipótesis: 

 

Hipótesis Nula (H0): No existe relación significativa entre el mentoring y la 

eficacia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la ciudad de Tacna. 

 

Hipótesis Alterna (H1): Existe relación significativa entre el mentoring y la 

eficacia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la ciudad de Tacna. 

 

b. Nivel de Significancia: 

 

α = 0.05 

 
c. Regla de decisión: 

 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 
 

d. Estadístico de prueba:  

 

Tabla 5 

Contrastación de hipótesis específica 3 

Mentoring Eficacia 

Tau_b de 

Kendall 

Mentoring Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,602* 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 20 20 

Eficacia Coeficiente de 

correlación 

, 602* 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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e. Decisión: 

 

Como debería ser visible en la medida Tau-b de Kendall (p-

valor=0,003 <0,05), de esta manera, se opta por descartar la 

especulación inválida y así se reconoce la especulación electiva; se 

puede afirmar que, existe relación significativa entre el mentoring y 

la eficacia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la ciudad 

de Tacna. 

- Prueba de la hipótesis específica 4 

 

a. Planteamiento de hipótesis: 

 

Hipótesis Nula (H0): No existe relación significativa entre el 

mentoring y la motivación laboral en la Microfinanciera Credialfa 

S.A.C., 2023, de la ciudad de Tacna. 

 

Hipótesis Alterna (H1): Existe relación significativa entre el 

mentoring y la motivación laboral en la Microfinanciera Credialfa 

S.A.C., 2023, de la ciudad de Tacna. 

 

b. Nivel de Significancia: 

 

α = 0.05 

 
c. Regla de decisión: 

 

Cuando la (p_valor < 0.05), por lo tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 
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d. Estadístico de prueba: 

 

Tabla 6 

Contrastación de hipótesis específica 4 

Mentoring Motivación 

Tau_b de 

Kendall 

Mentoring Coeficiente de correlación 1,000 ,535* 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 20 20 

Motivació 

n 

Coeficiente de correlación , 535* 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

e. Decisión: 

 

Como debería ser visible en la medida Tau-b de Kendall (p-

valor=0,003 <0,05), de esta manera, se opta por descartar la 

especulación inválida y así se reconoce la especulación electiva; se 

puede afirmar que, existe relación significativa entre el mentoring y 

la eficiencia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., 2023, de la 

ciudad de Tacna. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

6.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

a. Prueba de normalidad: 

 

Para conocer la normalidad de las variables de estudio se debe 

realizar las pruebas correspondientes, por ello, en la presente investigación 

se utilizó la prueba estadística de Kolmogorov - Smirnov y la de Shapiro – 

Wilk.; así se podrá saber si son paramétricas y no paramétricas. 

 

- Para dicho análisis se plantea las siguientes hipótesis: 

 

H0: El conjunto de datos recopilados muestra una 

distribución normal. H1: El conjunto de datos 

recopilados no muestra una distribución normal. 

- La regla de contraste: 

 

Para ver la constatación se plantea dos supuestos; Si el valor 

p > 0.05, se acepta la H0 y si Valor p < 0.05, se rechaza H0. 
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Tabla 7 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-
Smirnova 

Shapiro-Wilk 

Estadístic

o 

g

l 

S

i

g

. 

Estadísti

co 

g

l 

S

i

g

. 

Productivid

ad 

,223 20 ,000 ,891 20 ,009 

Mentoring ,264 20 ,001 ,882 20 ,000 

Nota. a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

En los resultados de la tabla 2, se puede notar que el Valor p < 0.05, 

lo cual indica que los datos recopilados de las variables investigativas no 

siguen una distribución normal, es decir, la variable mentoring y la variable 

productividad no son paramétricas, así que se va utilizó el estadígrafo Rho 

de Spearman, el cual es ideal para datos no paramétricos. 

 

b. Análisis de correlación: 

 

Para conocer el grado de correlación de las variables se 

empleó la escala de interpretación del coeficiente de 

correlación 

 

Tabla 8 

Escala de interpretación

  

Valor Criterio 

r = 1.00 Correlación grande, perfecta y positiva 

0.90 ≤ r < 1.00 Correlación muy alta 

0.70 ≤ r < 0.90 Correlación alta 

0.40 ≤ r < 0.70 Correlación moderada 

0.20 ≤ r < 0.40

 C
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orrelación muy 

baja r = 0.00

 C

orrelación nula 

r = -1.00 Correlación grande, perfecta y negativa 

Nota. Cohen (1994) 

 

- Objetivo general 

 

Identificar la relación entre mentoring y productividad laboral en 

la microfinanciera Credialfa S.A.C de la ciudad de Tacna en el 

año 2023. 

Tabla 9 

Prueba de correlación entre metoring y productividad laboral 

1 2 

Rho de 

Spearman 

1. Mentoring Coeficiente de correlación 1,000 ,648* 

Sig. (bilateral) . ,048 

N 20 20 

2. Productividad 

laboral 

Coeficiente de correlación ,448* 1,000 

Sig. (bilateral) ,048 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación: 

 

En la tabla 4, se puede observar que, existe una correlación 

significativa, positiva y moderada entre ambas variables de estudio con r = 

0.048; es decir que cuando la microfinanciera Credialfa emplee más 

estrategias o actividades de mentoring, los trabajadores mostrarán mayor 

productividad laboral. 
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- Objetivo específico 1 

 

Determinar cuál es la relación del mentoring con el clima laboral en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C. de la ciudad de Tacna 

Tabla 10 

Prueba de correlación entre el mentoring y el clima laboral 

Mentoring Clima laboral 

Rho de 

Spearma

n 

Mentoring Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,448* 

Sig. (bilateral) . ,008 

N 20 20 

Clima 

labora

l 

Coeficiente 

de 

correlación 

,448* 1,000 

Sig. (bilateral) ,008 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación: 

 

En la tabla 5, se puede observar que, existe una correlación 

significativa, positiva y moderada entre ambas variables de estudio con r = 

0.008; es decir que, mientras más estrategias de mentoring, mejor será el 

clima laboral de la microfinanciera Credialfa S.A.C. de Tacna. 

 

- Objetivo específico 2 

 

Identificar la relación del mentoring con la eficiencia en la 

Microfinanciera Credialfa 

 

S.A.C. de la ciudad de Tacna 
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Tabla 11 

Prueba de correlación entre el mentoring y la eficiencia 

Mentoring Eficiencia 

Rho de 

Spearman 

Mentoring Coeficiente de correlación 1,000 ,620* 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 20 20 

Eficiencia Coeficiente de correlación ,620* 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
 

Interpretación: 

 

En la tabla 6, se puede observar que, existe una correlación 

significativa, positiva y moderada entre ambas variables de estudio con r = 

0.001; es decir que cuando la microfinanciera Credialfa emplee más 

actividades de mentoring, mejorará la eficiencia de los trabajadores en sus 

actividades asignadas. 

 

- Objetivo específico 3 

 

Contrastar la relación del mentoring con la eficacia en la Microfinanciera 

Credialfa 

 

S.A.C. de la ciudad de Tacna 

 
Tabla 12 

Prueba de correlación entre el mentoring  y la eficacia 

Mentoring Eficacia 

Rho de Spearman Mentoring Coeficiente de correlación 1,000 ,540* 

Sig. (bilateral) . ,048 

N 20 20 

Eficacia Coeficiente de correlación ,540* 1,000 

Sig. (bilateral) ,048 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación: 
 

En la tabla 7, se puede observar que, existe una correlación 
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significativa, positiva y moderada entre ambas variables de estudio 

con r = 0.048; así pues se afirma que, cuando la Microfinanciera 

Credialfa S.A.C. de la ciudad de Tacna aplique más el mentoring, 

los trabajadores demostrarán mayor eficacia en sus actividades. 

 

- Objetivo específico 4 

 

Determinar la relación del mentoring con la motivación en la 

Microfinanciera Credialfa 

 

S.A.C. de la ciudad de Tacna. 

 
Tabla 13 

Prueba de correlación entre el mentoring y la motivación 

Mentoring Motivación 

Rho de 

Spearman 

Mentoring Coeficiente de correlación 1,000 ,528* 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 20 20 

Motivación Coeficiente de correlación ,528* 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 20 20 

Nota. *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación: 

 

En la tabla 8, se puede observar que, existe una correlación 

significativa, positiva y moderada entre ambas variables de estudio 

con r = 0.001; así pues, se afirma que, cuanto más se practique el 

mentoring en la Microfinanciera Credialfa S.A.C. de la ciudad de 

Tacna, la motivación de sus colaboradores será mayor. 
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6.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

Los resultados de la investigación han demostrado que existe una relación 

positiva y moderada entre el mentoring y la productividad laboral en la 

microfinanciera Credialfa Sociedad Anónima Cerrada de la ciudad de Tacna, 

infiriendo que mientras la empresa aplique más el mentoring, sus trabajadores 

demostrarán mayor grado de productividad laboral, por tanto, se acepta la 

hipótesis investigativa que precisa la existencia de una correlación entre variables. 

Ello es respaldado por Paz (2020) quien concluyo que el mentoring se 

relaciona significativamente con la productividad laboral, denotando que el 

adecuado uso del mentoring puede coadyuvar enormemente la productividad de 

cada uno de los trabajadores. Así también, Rios y Quispe (2019), han corroborado 

la existencia de una alta relación entre el mentoring y la productividad empresarial 

en la empresa Konecta, particulamente en el área de call center para atención al 

cliente, pues tras aplicar el cuestionario correspondiente y analizar la información 

recopilada, los autores denotaron que los trabajadores del área que reciben un 

mentoring muestran mejores rendimientos en cada labor que se les asigna. 

El primer objetivo específico fue determinar la relación del mentoring con 

el clima laboral en la Microfinanciera Credialfa S.A.C. de la ciudad de Tacna; y 

los resultados denotaron que existe una correlación significativa, positiva y 

moderada entre ambas variables de estudio, por ello, se puede afirmar que el 

mentoring coadyuva enel clima laboral de la entidad financiera. 

Este resultado está respaldado por Brancato y Juri (2011) quienes afirman 

que el clima laboral de cualquier organización puede presentar mejoras 

significativas cuando los miembros de la empresa pasan por sesiones o programas 

de mentoring, pues es una forma de armonizar el ambiente de trabajo y evitar el 
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desarrollo de conflictos. 

El segundo objetivo específico fue identificar la relación del mentoring 

con la eficiencia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., como se muestra en la 

tabla 11 existe una relación significativa, positiva y moderada entre la variable 

mentoring y la dimensión eficiencia. Por ello, se puede inferir que un plan de 

aplicación del mentoring bien definido puede ayudar a la microfinanciera a lograr 

que sus colaboradores sean aún más eficientes en las labores que se les asigna. 

El resultado de esta correlación es contrastado por Utrilla y Torraleja 

(2012) quienes afirman que ambas variables se relacionan ampliamente pues, la 

práctica del mentoring a profundidad tiene grandes impactos en el desarrollo del 

personal en las diferentes áreas y las funciones que tenga que cumplir, por tanto, 

mientras más mentoring practiquen mayor eficiencia mostrarán los trabajadores. 

El tercer objetivo específico de la investigación fue contrastar la relación 

del mentoring con la eficacia en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., tal como se 

muestra en los resultados, se denotado que la variable y la dimensión se relacionan 

positiva y moderadamente, por ello se puede afirmar que mientras más se aplique 

el mentoring mayor será la eficacia de los trabajadores de la empresa financiera 

en cuestión. 

Así pues, Puntaca y Salas (2021) mencionan que la eficacia de los 

trabajadores de cualquier institución puede presentar mejoras cuando tienen 

sesiones dementoring, pues su mentor los guiará para lograr cada actividad 

asignada de manera exitosa y organizada, comprobando así la relación 

significativa entre la variable y la dimensión dentro de una empresa textil de 

Juliaca. 

Por último, el cuarto objetivo específico ha sido determinar la relación del 
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mentoring con la motivación en la Microfinanciera Credialfa S.A.C., por lo que 

en los resultados se denotó que existe una relación positiva y moderada entre la 

variable mentoring y la dimensión motivación en la Microfinanciera Credialfa de 

la ciudad de Tacna, esto quiere decir que, cuando la empresa ponga mayor empeño 

en aplicar mecanismos de mentoring para sus trabajadores, ellos se sentirán más 

motivados para el logro de sus actividades generando así mayor productividad 

laboral. 

Es así que Urgiles et al. (2019) respaldan el resultado expuesto, pues 

realizaron un análisis en una cooperativa de ahorro denotando que cuando una 

empresa denota al máximo las habilidades de sus colaboradores o trabajadores, 

genera mayor motivación para cumplir con las funciones que se les asigna; ello 

debido a que, el proceso de mentoring implica una guía integral a las personas, 

pues no se limita al aspecto laboral, sino que también, involucra aspectos 

personales que coadyuven en mejorar su motivación hacia el trabajo en la función 

que laboren y desean más productivos. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA:  Con respecto al objetivo general de la exploración, se presume que existe una 

relación crítica, positiva y moderada (r = 0,648) entre el coaching y la eficiencia 

laboral en la organización microfinanciera Credialfa, 2023. Se descarta la 

especulación inválida y se reconoce la teoría electiva (p = 0.003<0.05), Indicando 

un grado de efectividad alta, donde a, mayor uso de estrategias del mentoring, 

más ascendente será la productividad de la empresa en mención.  

SEGUNDA:  Respecto al primer objetivo investigativo, se concluye que existe una correlación 

positiva y de grado moderado (r = 0.448), entre el mentoring y el clima laboral 

en la microfinanciera Credialfa. En la que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna (p = 0.003<0.05), afirmando que los colaboradores más 

experimentados a los colaboradores más recientes en la empresa. Para que los 

nuevos colaboradores adquieran nuevas habilidades, conocer las mejores 

prácticas y desarrollar una comprensión más profunda de sus funciones y 

responsabilidades. Como resultado, teniendo un mejor clima laboral. 

TERCERA:  Respecto al segundo objetivo investigativo, (r = 0.620) y sin dudarlo significante, 

entre el mentoring y la eficiencia. Afirmando así que se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna (p = 0.003<0.05). Por tanto, se resalta la relación 

es muy estrecha ya que el mentoring ayuda a definir a una más a la eficiencia aún 

más la labor de la microfinanciera Credialfa, esto quiere decir que la eficiencia 

ayuda considerablemente a los objetivos del mentoring en la empresa. 

 

CUARTA:  Respecto al tercer objetivo específico, se concluye que verdaderamente existe una 

correlación significante, positiva y moderada (r = 0.540) entre el mentoring 

respecto a la eficacia, denotando así que se rechaza la hipótesis nula y se acepta 

la hipótesis alterna (p = 0.003<0.05); dando a entender que mientras el mentoring 

aumente, la eficacia laboral mejorara considerablemente. 
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QUINTA:  Se concluye existiendo una relación positiva, moderada y significativa (r = 0.528) 

entre la variable mentoring y la dimension motivación, confirmando que se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna (p = 0.001<0.05); es decir, 

el mentoring es muy eficaz influyendo significativamente en la motivación, 

destacando beneficios y ventajas. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA:  Respecto al objetivo general se recomienda que laproductividad laboral se 

aliene con el mentoring, así mismo el mentoring en la microfinanciera 

Credialfa debe asegurar sus esfuerzos para alinear sus estrategias con la 

productividad laboral, centrando sus principales beneficios y atributos que 

marquen la diferencia respecto a la competencia. 

 

Implementar un programa que aumentar significativamente la 

productividad laboral en la organización, teniendo en cuenta los objetivos 

claros, definiendo las metas y objetivos específicos del mentoring, 

alineándolos con los objetivos generales de productividad de la 

microfinanciera Credialfa. 

 

SEGUNDA:  Con relación al primer objetivo específico, se recomienda implementar al 

mentoring al clima laboral, donde mejorara significativamente la 

satisfacción de los colaboradores, como también la colaboración y el clima 

laboral en general. Incluso promover una cultura de mentoring donde se 

fomente y se valore aspectos clave del desarrollo profesional. Animando a 

los líderes y directivos a participar activamente en las relaciones de 

mentoring y a apoyarlas, dando ejemplo a los demás. 

 

Fomente el mentoring intergeneracional, donde el conocimiento y la 

experiencia se compartan entre distintas generaciones de colaboradores. 

Esto ayudara a salvar la brecha generacional, donde se mejora el 

desempeño laboral existiendo la comprensión y aprecio entre los 

colaboradores. 
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TERCERA:  Respecto al segundo objetivo específico se recomienda, integrar al 

mentoring en el lugar de trabajo, donde puede mejorar enormemente la 

eficiencia y la productividad, identificando claramente los objetivos de la 

eficiencia pretendiendo alcanzar atreves del mentoring la agilización de 

procesos, reducir errores y optimizar flujos de trabajo. 

 

Capacitar estratégicamente a los colaboradores sobre el mentoring para 

desarrollar aun mas sus habilidades de desenvolvimiento laboral con 

conocimientos y experiencia complementarias. Esta estrategia garantiza 

que los colaboradores reciban orientación y apoyo de colaboradores 

capacitados que puedan ayudarles a superar los retos, mejorar la eficacia y 

aumentar su conjunto de habilidades. 

 

CUARTA:  Respecto al tercer objetivo específico se sugiere aplicar el mentoring a la 

organización para mejorar significativamente la eficacia de la empresa e 

impulsar al éxito con sus objetivos y metas. Para eso se sugiere definir 

claramente los objetivos que se desea alcanzar a través de la del mentoring 

que consta del mejoramiento del rendimiento de los colaboradores, donde 

potencien las habilidades de liderazgo fomentando una cultura de 

colaboración, tenerlos bien definidos, alineando sus esfuerzos para lograr 

los resultados deseados. 

También elegir al mentoring para repotenciar los conocimientos, 

experiencia y las cualidades necesarias a los lideres para guiar e inspirar a 

los colaboradores alumnos ya que esta estrategia garantiza que los 

colaboradores reciban orientación y apoyo personalizados para mejorar su 

eficacia. 
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QUINTA:  En cuanto al cuarto y último objetivo específico se sugiere aplicar el 

mentoring para su optimización respecto a la motivación, para que fomente 

un apoyo e inclusión en los colaboradores que recién se integran, para que 

puedan generar confianza, estableciendo relaciones sólidas. Cuando el 

colaborador se siente apoyado y valorado, sus niveles de motivación 

aumentan. Animándose a desarrollar sus habilidades al máximo, así 

logrando objetivos. 

 

Establecer los objetivos de la empresa como los de los colaboradores 

motiva y estimula para que la organización tenga bien definidos su sentido 

de dirección y propósito, para su público como también para sus 

colaboradores. Teniendo una ayuda mutua entre los colaboradores y la 

empresa 
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ANEXOS 

 



 

Anexo 1 

Matriz De Consistencia 

 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS 
VARIABLES, DIMENSIONES 

E INDICADORES 
METODOLOGIA 

PROBLEMA GENERAL: 

 

¿Cual es la relación entre 

mentoring y productividad laboral 

en la microfinanciera Credialfa 
S.A.C. 2023? 

 

OBJETIVO GENERAL: 

identificar la relación entre 

mentoring y productividad laboral 

en la microfinanciera Credialfa 

S.A.C de la ciudad de Tacna en el 
año 2023. 

 

HIPOTESIS GENERAL: 

Existe relación alta y positiva entre el 

mentoring y productividad laboral en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C.. 2023, 

de la ciudad de Tacna en el año 2023 

A. VARIABLES: 

VARIABLE 1 

MENTORING 

VARIABLE 2 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

DIMENSIONES 

MENTORING: 

TALENTO HUMANO 

CULTURA ORGANIZACION.^. 

CLIMA LABORAL 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 

EFICIENCIA 

EFICACIA 

MOTIVACION 

 

DISEÑO DE 

INVESTIGACION: 

Diseño de investigación no 

experimental. 

TIPO DE 

INVESTIGACION: 

Investigación básica. 

NIVEL DE 

INVESTIGACION: 

Investigación descriptiva 

POBLACION: 

MUESTRA: 

TECNICA: 

Encuesta. 

INSTRUMENTO: 

Cuestionario de encuesta. 

 

PROBLEMAS ESPECIFICOS 

 

✓ ¿Cual es la relación del 

mentoring con el clima laboral 

en la Microfinanciera  
Credialfa S.A.C. 2023? 

✓ ¿Cuál es la relación del 

mentoring con la eficiencia en 

la Microfinanciera S.A.C. 
2023? 

✓ ¿Cual es la relación del 

mentoring con la eficacia en la 

Microfinanciera Credialfa, 
S.A.C.. 2023? 

✓ ¿Cuál es la relación del 

mentoring con la motivación 

en la Microfinanciera 

Credialfa S.A.C. 2023? 

 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

✓ Determinar cuál es la relación 

del mentoring con el clima 

laboral en la Microfinanciera 

Credialfa S.A.C. de la ciudad de 
Tacna 

✓ Identificar la relación del 

mentoring con la eficiencia en la 

Microfinanciera Credialfa SAC. 
de la ciudad de Tacna 

✓ Constatar la relación del 

mentoring con la eficacia en la 

Microfinanciera Credialfa 
S.A.C. de la ciudad de Tacna 

✓ Determinar la relación del 

mentoring con la motivación en 

la Microfinanciera Credialfa S A 

C. de la ciudad de Tacna 

 

HIPOTESIS ESPECIFICAS: 

✓ Existe relación alta y positiva entre el 

mentoring y el clima lateral en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C. 

2023.de la ciudad de Tacna 
✓ Existe relación significativa entre el 

mentoring y la eficiencia en la 

Microfinanciera Credialfa S.A.C.. 

2023, de la ciudad de Tacna. 
✓ Existe relación significativa entre el 

mentoring y la eficacia laboral en la 

Microfinanciera Credialfa, S.A.C., 

2023. de la ciudad de Tacna. 
✓ Existe relación significativa entre el 

mentoring y la motivación laboral en 

la Microfinanciera Credialfa S.A.C. 

2023. de la ciudad de Tacna. 

 



 

Anexo 2 

Matriz De Datos 

 
 

 

 

 

 

 

 

p1 p2 p3 p4 p5 p6 V1 p7 p8 d1 p9 p10 p11 d2 p12 p13 p14 d3 p15 p16 p17 d4 V2

1 5 4 5 5 5 5 29 5 5 10 5 5 4 14 4 4 5 13 4 4 4 12 86

2 4 4 4 4 5 5 26 5 5 10 5 5 4 14 4 4 4 12 4 4 4 12 84

3 4 4 5 4 4 4 25 4 4 8 5 5 4 14 4 4 4 12 4 4 4 12 80

4 4 4 4 4 4 4 24 4 4 8 5 5 4 14 4 4 4 12 4 4 4 12 80

5 4 4 5 5 4 4 26 4 4 8 5 5 5 15 4 4 5 13 4 4 4 12 84

6 5 4 4 4 4 5 26 4 5 9 5 5 4 14 4 4 4 12 4 4 4 12 82

7 5 4 5 4 4 4 26 4 5 9 5 5 4 14 4 4 4 12 4 4 4 12 82

8 5 4 5 4 4 4 26 5 5 10 4 5 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 82

9 4 4 4 4 4 4 24 4 5 9 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 80

10 4 4 5 4 4 4 25 4 5 9 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 78

11 4 4 4 5 4 4 25 4 5 9 5 5 4 14 5 4 5 14 4 4 5 13 87

12 5 4 5 4 5 5 28 5 4 9 4 5 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 80

13 5 5 4 4 5 5 28 4 4 8 4 5 5 14 5 4 5 14 4 4 4 12 84

14 5 4 4 4 5 5 27 4 4 8 5 5 4 14 4 4 4 12 4 4 4 12 80

15 4 4 5 4 4 4 25 4 5 9 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 78

16 4 4 4 4 5 4 25 4 4 8 4 5 5 14 5 4 4 13 4 4 4 12 82

17 4 4 5 4 4 4 25 4 4 8 5 5 4 14 4 4 4 12 4 4 4 12 80

18 4 4 5 4 5 4 26 5 4 9 5 4 4 13 4 4 4 12 4 4 4 12 80

19 5 4 4 4 4 5 26 4 5 9 4 4 4 12 4 4 4 12 4 4 4 12 78

20 5 4 5 5 5 5 29 5 5 10 5 5 5 15 5 4 4 13 4 4 4 12 88

MENTORING PRODUCTIVIDAD LABORAL

Clima laboral Eficiencia Eficacia MotivaciónTalento humanoCultura organizacional



 

Anexo 3 

Cuestionario 

 



 

Anexo 4 

Validación de Expertos 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5 

Evidencia de recolección de datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6 

Gráficos estadísticos 

 
 

 
 
 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 

 

 
 
 
 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 

 



 

  



 



 

 


