m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

El mentoring y la productividad del Centro Terapéutico

Santa Maria Fisiocenter de San Juan de Lurigancho, 2021

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Administracion

AUTOR:
Luyo Sanchez, Juan Pablo (ORCID: 0000-0003-2504-9241)

ASESORA:

Dra. Luna Gamarra, Magaly Ericka (ORCID: 0000-0003-4188-2479)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestidon de Organizaciones

LIMA — PERU
2021



Dedicatoria

Para Thiago, con su sola existencia, sus
ganas de vivir y la lucha que enfrenta en
forma diaria para ser feliz, me inspira a

seguir adelante.



Agradecimiento

Agradezco a mi compaferos y profesores
de la universidad, a mi asesor por la
paciencia en guiarme en esta investigacion
y en especial a mi familia que, de una u otra
forma me ayudaron, inspiraron y toleraron
durante este proceso que significé mi

investigacion, gracias por ello.



indice de contenidos

(D10 [To7=110] (- W TR TR TR TT TR i
AQGrA0ECIMIEITO ...ttt iii
INAICE A CONENIAOS ...eeeeeeeeeee e ettt e et iV
INAICE A tADIAS ...oceeee ettt et Vv
3o ot L= (1o U] =Y Vi
I U] 1 11 o IR vii
F Y o 1Y 1 = ] AT TR viii
Il. MARCO TEORICO ..eoeeee oottt e e e e e e e e e 6
1. METODOLOGIA ..ot e e e e et eeerre e e, 17
3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION .. .eutt et eeeeee e eeee e e eeeeaeaeeeaeaeneeneaeneen 17
3.2. VARIABLES Y OPERACIONALIZACION . ..vieeee et eae e aeaaneen 17
3.3. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREOD ... cuutetenteeeeee et eeae e ee e eeeeeeeeenaaenns 22
3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS ... veueieieeaeeeenaanns. 23
3.5, PROCEDIMIENTOS . et ettt ettt et aaens 24
3.6. METODO DE ANALISIS DE DATOS . vnteueee et e e eaaens 24
3.7 ASPECTOS ETICOS - ettt ettt 25
V. RESULT ADOS ..o e 26
V. DISCUSION ...ttt ettt e e et et e e e e r e 36
VI. CONCLUSIONES ... e 40
VII. RECOMENDACIONES. ... ..o e 42
REFERENCIAS ... e e e 44
ANEXOS



indice de tablas

Tabla 1 Distribucion de frecuencia del mentoring...........coooviiiiiiiiiiininnns 26
Tabla 2 Distribucion de frecuencia de la experiencia...........c.cocoeveiniiieienennnn... 27
Tabla 3 Distribucion de la frecuencia del desarrollo personal y profesional.......... 28
Tabla 4 Distribucion de la frecuencia de influencia positiva.......................o..... 29
Tabla 5 Distribucion de frecuencia de productividad................cooooiiiiiiiiiiiiinn. 30

Tabla 6 Grado de relacion segun coeficiente de correlacion de Rho de Spearman31
Tabla 7 Correlacion entre mentoring y productividad..............c.ccooviiiiennn... 32
Tabla 8 Correlacion entre la experiencia y la productividad.......................oc.eee. 33
Tabla 9 Correlacion del desarrollo profesional y personal con la productividad......34

Tabla 10 Correlacion de la influencia positiva con la productividad..................... 35



indice de figuras

Figura 1 Diagrama de barras de la variable mentoring...........cccccceeeeiiinninnnnnnns 26
Figura 2 Diagrama de barras de la dimensidn experiencia...........ccccccceeeervinnnnnee. 27
Figura 3 Diagrama de barras del desarrollo personal y profesional .................... 28
Figura 4 Diagrama de barras de la dimension influencia positiva........................ 29
Figura 5 Diagrama de barras de la variable productividad ...............cccccceennnnnnnns 30

\Y



Resumen

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre el
mentoring y la productividad en el Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter, en
San Juan de Lurigancho, 2021. El disefio de la investigacion fue béasica, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, nivel correlacional; participaron 30 personas
que fue el total de empleados de la empresa, para la recoleccion de informacion se
utilizé un cuestionario con escala ordinal tipo Likert, con 18 items para la variable
mentoring y 18 para la variable productividad, ambos instrumentos contaron con el
coeficiente alfa de cronbach necesarios para su confiabilidad, el método de andlisis
de datos fue la estadistica descriptiva e inferencial. Concluida la investigacion se

evidencio correlacion entre el mentoring y la productividad.

Palabras clave: Mentoring, productividad, influencia positiva.
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Abstract

The main objective of this research was to determine the relationship between
mentoring and productivity at the Santa Maria Fisiocenter Therapeutic Center, in
San Juan de Lurigancho, 2021. The research design was basic, descriptive and
correlational, 30 people participated who was the total number of employees of the
company, for the collection of information a questionnaire of the type of Likert scale
was used, with 18 items for the mentoring variable and 18 for the productivity
variable, both instruments had the Cronbach's alpha coefficient necessary for its
reliability, the data analysis method was descriptive and inferential statistics, the
statistical program IBM SPSS Statistics 26 was used. After the investigation, a

correlation between mentoring and productivity was evidenced.

Keywords: Mentoring, productivity, positive influence.
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.  INTRODUCCION

En la actualidad las empresas tienen retos que superar como, la alta
competitividad empresarial, la evolucion tecnolégica acelerada, las diferencias
marcadas entre grandes y pequefias empresas, esto junto la crisis econémica en
gran parte producida por la pandemia del COVID 19. Es asi como las
organizaciones buscan posibles métodos y herramientas como el mentoring para

mejorar la productividad laboral de sus empleados.

En el ambito internacional; segun Castilleja-Vargas y Enciso (2019) en una
nota técnica preparada para el Banco Interamericano de Desarrollo, explicaron que
en América Latina y el Caribe, existen un gran sector de pequefias empresas con
una productividad muy baja, estas pequefias organizaciones se caracterizan por
tener un limitado capital humano, tienen un escaso capital, no son sujeto de créditos
bancarios, no incorporan tecnologia y, no se preocupan en adoptar nuevas técnicas
de produccion; a pesar de ser empresas formales, se comportan como informales,
trayendo como consecuencia una baja productividad, baja rentabilidad y poco

crecimiento.

Una de las mayores carencias de las pequefias empresas es no contar con
personal calificado que asegure la productividad, es asi como, segun Vives (2013)
Después de la crisis financiera del 2008, en los EE.UU. y en Europa, el desempleo
se incremento, en especial el desempleo juvenil, dejando en evidencia la deficiencia
de las instituciones educativas para preparar a jovenes para el empleo productivo,
por lo tanto, el mayor problema para el crecimiento de un pais es la educacién. En
un estudio en los EE.UU. sobre la escasez de personal preparado se llegé a la
conclusiéon que el 48% de las empresas de EE.UU. no pueden cubrir sus vacantes
por falta de capacidades técnicas. Las grandes empresas pueden contribuir con la
empleabilidad y desarrollo de las pequefias empresas, incluyéndolas en su cadena
de valor y desarrolldndolas como sus proveedores, las grandes empresas se
benefician obteniendo productos confiables y de calidad, y las Pymes obtienen

tecnologia y mercadeo.

De igual forma, una carencia que dificulta una buena productividad laboral

es no contar con lideres y jefes con habilidades blandas; Prat (2008) publico un



articulo en la revista de Globalizacion, competitividad gobernabilidad, donde explica
que las relaciones impersonales con el pasar del tiempo son cada vez mas
complejas, provocando enfrentamientos entre personas, esta disfuncion se vuelve
mas critica en el entorno laboral, produciendo consecuencias, ademas del malestar
emocional de los trabajadores, como no lograr objetivos, no conseguir un nuevo
cliente, o no lograr entregar materiales o servicios en los tiempos programados, por
lo que el impacto se veria en el valor econémico. Por lo tanto, las organizaciones
estan optando por herramientas como el mentoring para la resolucién de estas
disfunciones, el mentoring en sus diferentes variables como el Conflict Mentoring,
gue se puede considerar mads como una cultura para entender y solucionar

conflictos que una metodologia para resolverlos.

En los paises en proceso de desarrollo, como en las pequefias empresas el
mayor problema es el talento gerencial que se encuentra en abundancia en las
grandes empresas. Este mentoring de las grandes empresas a Pymes se evidencia
en casos como el de WallMart en Centroameérica, que contribuyo a crear, desarrollar
y tecnificar a pequefias empresas agricolas para que les suministren productos,
gue sin su ayuda estas empresas no hubieran podido responder con los grandes
volumenes de pedidos por WallMart, el beneficio fue para ambas partes. Otro caso
conocido es el Golmad Sachs, un banco de capitales, cred el programa “10,000
PyMes” para beneficiar a emprendedores, con educacion, capital y accesos a
tecnologia, el fondo fue de US$500 millones, segun la publicacion del articulo de
Vives (2013).

En el ambito nacional, en el evento “XlIl Expo Pyme 2018” organizada por la
CCL, se menciono la importancia de la pequefia y mediana empresa (Pyme) en la
economia del Perl, porque proveen de empleo al 75% de la poblacion
econdmicamente activa, sin embargo, muchas de ellas carecen de las herramientas
con las que cuentan las grandes empresas, como acceso al financiamiento, a la
tecnologia, dificultades para la contratacién y retencion de personal capacitado
escasa capacitacibn entre otros, como consecuencia tienen una baja

competitividad y en un promedio de tres afios desaparecen (Andina, 2018).



Segun Yanina Céceres, directora general de negocios de la Central de
Riesgos Sentinel, incorporar a las Micro y pequefias empresas (mypes) en el
sistema financiero es muy complicado, por su falta de disciplina financiera ya que
llegan a endeudarse con cuatro 0 mas instituciones financieras. A julio del 2018,
habia 132,402 mypes en esta situacion. Lo recomendable es tener como maximo
de deudas con tres instituciones, el tener obligaciones de pago con mas
instituciones eleva la posibilidad sobreendeudamiento, que desordena
financieramente a estas microempresas. Un problema frecuente es que la
transicion de micro a pequefia empresa es muy complicado, solo el 50% de
empresas tienen éxito en este proceso. Estas empresas crecen en su nivel de
ventas y obtienen mayores créditos financieros, pero no tienen metodologia para

manejar negocios grandes. (GESTION, 2018)

Mientras empresas exitosas del resto del mundo incorporan el mentoring
como herramienta de gestion, en el Perd no es muy utilizado, solo unas pocas
empresas con una cultura mas multinacional y menos local lo usan en programas
gque ellos mismas desarrollan, donde, sus ejecutivos mas exitosos Yy
experimentados guian a ejecutivos con menos experiencia pero, con gran potencial,

segun explica Diego Cubas, gerente de Cornerstone Peru (EI Comercio, 2016).

Por lo tanto, segun las fuentes consultadas, es pertinente describir las
realidades problematicas, el mentoring, que es una herramienta utilizada por
empresas e instituciones en paises desarrollados, no goza de mucha aceptacion
por la mayoria de empresas peruanas, siendo su uso limitado. De la misma forma,
la productividad, por lo general en una empresa pequefia, no es la adecuada, por
factores como, falta de recursos, experiencia, educacién, tecnificacion,

conocimiento y/o habilidades gerenciales.

En la presente investigacion se investigd el caso del centro terapéutico Santa
Maria Fisiocenter, pequefia empresa de apoyo a la salud, especializada en terapia
fisicay rehabilitacién, ubicada en el distrito de San Juan de Lurigancho, Lima, Peru,
con siete afios de existencia en el mercado, con una planilla de 30 empleados, entre
personal médico y administrativo, con un registro de mas de 6,000 pacientes

atendidos satisfactoriamente, con el objetivo de ser los referentes en el distrito y la



vision de crecer en numeros de locales. Por lo cual buscan mejorar su
productividad, ser mas eficientes utilizando los recursos que tiene a su disposicion

y, mejorar su posicion en el escenario actual en el que se sitdan.

Considerando lo detallado, es pertinente mencionar las interrogantes que
plantearon en este marco, siendo el problema principal, ¢ Qué relacion existe entre
el mentoring y la productividad del Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter de
San Juan de Lurigancho, 20217?, siendo los problemas especificos: 1) ¢Qué
relacién existe entre la experiencia y la productividad del Centro Terapéutico Santa
Maria Fisiocenter de San Juan de Lurigancho, 2021?; 2) ¢ Qué relacion existe entre
el Desarrollo Profesional — personal y la productividad del Centro Terapéutico Santa
Maria Fisiocenter de San Juan de Lurigancho, 20217?; 3) ¢ Qué relacion existe entre
la Influencia positiva y la productividad del Centro Terapéutico Santa Maria
Fisiocenter de Sana Juan de Lurigancho, 20217.

La investigacion se justifica tedrica y cientificamente por que el resultado
podra generar debate, los resultados podran ser contrastados y permitira rechazar,
apoyar, complementar o reformular las teorias conocidas sobre los beneficios del

mentoring y su relacion con la productividad.

La investigacion se justifica en su forma practica por que el resultado
permitira saber y conocer la importancia y utilidad del mentoring para incrementar
la productividad de Santa Maria Fisiocenter y, como consecuencia las posibilidades

de éxito o fracaso, el desarrollo y evolucion de micro empresa a mediana empresa.

La investigacion tiene justificacibn metodologica porque en futuras
investigaciones se podra aplicar metodologias compatibles, de tal manera que
permitira hacer analisis conjunto o comparaciones sobre el tema en diferentes

periodos de tiempo (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 40).

La investigacion se justifica socialmente porque el resultado dara a conocer
la percepcion y el comportamiento de los involucrados, esta percepcion y
comportamientos pueden ser influenciados o no con la aplicacion del mentoring

como estrategia para conseguir una mayor productividad.



Por lo tanto, conociendo la realidad problemética, los problemas planteados
y la justificacion de la investigacion, se determind como objetivo principal,
Determinar la relacién directa entre el mentoring y la productividad en el Centro
Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en San juan de Lurigancho, 2021, de la misma
forma se establecié los siguientes objetivos especificos: 1) Determinar la relacion
directa de la experiencia y la productividad en el Centro Terapéutico Santa Maria
Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021; 2) Determinar la relacion directa del
desarrollo profesional - personal y la productividad en el Centro Terapéutico Santa
Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho 2021, y 3) Determinar la relacion
directa de la influencia positiva y la productividad en el Centro Terapéutico Santa
Maria Fisiocenter de San Juan de Lurigancho 2021.

Esta investigacion permitio definir indicadores que pueden medir la
productividad de los trabajadores del Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter,
en ese sentido se establecido como hipotesis general; Existe relacion directa entre
el mentoring y la productividad en el Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter
en San Juan de Lurigancho, 2021; Y se subdividio en hipdtesis especificas, siendo
las siguientes: 1) Existe relacion directa entre la experiencia y la productividad en
el Centro Terapéutico de Santa Maria Fisiocenter de San juan de Lurigancho, 2021;
2) Existe relacion directa entre el desarrollo profesional - personal y la productividad
del Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021;
3) Existe relacion directa entre la influencia positiva y la productividad del Centro

Terapéutico Santa Maria Fisiocenter de San Juan de Lurigancho, 2021.



II. MARCO TEORICO

Dentro de tesis nacionales que investigaron relaciones entre el mentoring y
la productividad, o con otras variables relacionadas, se seleccionaron las

siguientes:

Uchuya (2021) en su tesis Capacitacion del personal y productividad laboral
en una institucion del Estado, Lima 2021, para recibirse de Licenciado en
Administracion, planteo como objetivo principal determinar la relacion entre la
capacitacion y la productividad, para tal fin se apoy6 teéricamente en los siguientes
autores, Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017) para capacitacién y en Koontz y Weihrich
(2007) para productividad laboral. En el aspecto metodoldgico fue una investigacion
cuantitativa, basica, descriptiva correlacional, utilizando una encuesta en la escala
de Likert como instrumento de recoleccion de informacion; el analisis de la prueba
de hipétesis dio como resultados una Sig. (Bilateral) de 0,000 y un coeficiente de
correlacion en de 0,725, por lo que se determind la correlacion directa entre la

Capacitacion del personal y le Productividad laboral.

Paz (2020) en su investigacion; Mentoring y productividad en la Empresa
Representaciones JHP, Lurin, 2020, para recibirse de Licenciado en
Administracion, por la Universidad César Vallejo, su objetivo general fue determinar
la relacién del mentoring con la productividad laboral, los resultados del analisis,
determinaron esta relacion, con una Sig. (Bilateral) de 0,006 y un coeficiente de
correlacion de 0,384, En la metodologia, fue una investigacion cuantitativa, no
experimental, transversal, de nivel descriptivo, correlacional, como instrumento
para recoger informacidén se us6 un cuestionario en la escala de Likert. El autor
utilizo como tedricos principales a Ezcurra y Giménez (2016) para la variable

mentoring y a Chiavenato (2011) para productividad.

Quispe y Rios (2019) en su tesis, Mentoring y productividad laboral en el
area de atencion al cliente Entel Chile del call center Konecta S.A.C., Cercado de
Lima; para recibirse de Licenciado en Administracion, planteo el objetivo de
determinar la correlacién entre el mentoring y la productividad, utilizando como
tedricos a Mileman y Sibanda (2016) para productividad laboral y a Clutterbuck

(2015) para mentoring, en el aspecto metodoldgico fue una tesis aplicada, de



enfoque cuantitativo, no experimental, descriptivo correlacional; se usé como
herramienta para recoger informacion un cuestionario en la escala de Likert. Los
resultados del andlisis inferencial indicaron un Sig. (Bilateral) de 0,000 y un
coeficiente de 0,669, por lo tanto se concluyd que existe relacion entre el mentoring
y la productividad.

Flores (2017) en su tesis titulada, Influencia del programa de Mentoring en
el desempefio de los colaboradores: caso Repsol exploracion del Peru en el periodo
2017. Tesis para la obtencion del titulo de Licenciado en Recursos Humanos. Por
la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. El objetivo general fue, determinar
si la herramienta de mentoring genera mejoras en el desempefio laboral. Las
teorias empleadas por el tesista son: para la variable mentoring, Valderrama (2009)
y para la variable productividad a Chiavenato (2009). La metodologia fue basica de
tipo no experimental, descriptiva correlacional, se uso un cuestionario de Likert para
la recoger de datos. Se realizé la prueba de Chi cuadrado de Pearson, con un nivel
de confianza 95%, siendo el alfa de 0,05 concluyendo que existe relacion entre las
variables, en la prueba de correlacional de Spearman los resultados oscilan entre -
1y +1, indicando asociaciones negativas y positivas. La conclusion fue que existe
relacion entre el programa de mentoring y el desempefio del colaborador y el
desempenio de la organizacion pero, de acuerdo a los coeficientes esta correlacion
es débil. Como aporte, se obtiene que el desarrollo del mentoring tiene mayor

validez segun la percepcion de los directivos.

Velasquez (2019) en su tesis titulada, Absentismo laboral y productividad del
personal de enfermeria del area de cirugia en un Hospital Militar — 2019, para el
grado de Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud, por la Universidad César
Vallejo. El objetivo general fue, determinar la relacion entre el absentismo laboral y
la productividad del personal de enfermeria, se apoyd en las bases tedricas de
Koontzy y Weihrich (2009) para la variable productividad y la teoria de Arias y
Heredia (2006) para la variable Absentismo laboral. La investigacion es del tipo
basico con un enfoque cuantitativo, de corte trasversal y de nivel correlacional, para
la recoleccion de datos se utilizé la encuesta, con una confiabilidad del alfa de
cronbach de 0,720 para el absentismo laboral y de 0,876 para productividad. Se

lleg6 a la conclusion que si existe unarelacion inversa entre ambas variables. Como



aporte se obtiene que la productividad laboral tiende a mejorar cuando las

condiciones y el entorno son los mejores para los trabajadores.

Huayhua (2018) en su investigacion titulada, Implementacién de la
metodologia 5s para la mejora de la productividad en el &rea de vetas de la empresa
RE/MAX Alliance, Lima 2017, de la Universidad César Vallejo, tesis para obtener
el grado académico de Ingeniero Industrial. Se planted como objetivo de determinar
gue la aplicacién de la metodologia 5s mejora la productividad, se apoy6 en la base
tedrica de Miranda (2007) para la variable 5S y en Bain (1985) para la variable
productividad, la investigacion fue de un disefio experimental de alcance
longitudinal, para la recoleccién de datos se utilizé los instrumentos propios de la
auditoria 5s. Se concluy6 que la aplicacién de las 5’S mejoro la productividad en un
23.11%, la eficiencia en un 13.92% y la eficacia en un 20.30%, como aporte a la
presente investigacion se recoge, que la productividad tiende a mejorar aplicando

instrumentos que colaboran con la limpieza y el orden.

Zavaleta (2017) titulo a su tesis, Motivacion y productividad laboral en los
trabajadores de las dependencias policiales del distrito de Nuevo Chimbote 2017,
para obtener el grado académico de Maestro en Gestion Publica, de la Universidad
César Vallejo. Se plante6 como objetivo principal comprobar la relacion entre la
motivacion y productividad laboral, uso la teoria de Herzberg (1959) para
motivacion y la teoria de Koontz y Weihrich (2004) para productividad laboral, se
utilizo el cuestionario del tipo Likert como instrumento para recoger informacion,
con una fiabilidad en el alfa de cronbanch del 0,856 para motivacion y 0,795 para
productividad. Se concluydé que se determind el nivel de relacidbn entre ambas
variables, con un 76% en el nivel medio de la variable motivacién y un 90% en el
nivel medio de la variable productividad. Como aporte se rescata el fuerte impacto

de la motivacion en la productividad laboral.

Entre las tesis internacionales relacionadas sobre el mentoring, tenemos las

siguientes investigaciones:

Castillo (2019) en su tesis; Evaluacién del estilo de liderazgo para la
implementacion de un programa de mentoring en una empresa de Telecom,

investigacion para lograr la maestria en Psicologia con orientacion en Psicologia



laboral y organizacional, por la Universidad Autonoma de Nuevo Leodn. Se plante6
como objetivo general Proponer una cultura de mentoring para reducir la curva de
aprendizaje, se utiliz6 la teoria de Colomo y Casado (2006) para la variable
mentoring, la investigacion es de disefio descriptivo y, se utilizé como instrumento
la “Escala de Liderazgo” de Kurt Lewin que, consto de 33 preguntas estructuradas
para encontrar tres tipos de liderazgos. Terminada la investigacion se llegé a la
conclusion que, es muy importante el saber con qué clase de liderazgo cuentan los
mentores y la importancia de elegir al mentor con el estilo de liderazgo adecuado
para cada organizacién, esta mencion es a la vez el aporte mas importante a

nuestra presente investigacion.

Filippa y Zubiri (2018) en su investigacion titulada El efecto del Mentoring y
el Coaching empresarial en la retencion del personal, el clima laboral y el trabajo
en equipo, trabajo de investigacion final por la Universidad Argentina de la
Empresa, Facultad de Administracion. La investigacion fue descriptiva, y los
instrumentos que utilizaron fueron las entrevistas a responsables de implementar
los programas de mentoring, se diseid una triangulaciébn conformada por
entrevistas a 04 responsables, entrevistas a 04 expertos y analisis de documentos.
Terminada la investigacion se llegé a la conclusion que los programas de Mentoring
y Coaching empresarial influyen fuertemente en la motivacion de los empleados y
en el clima laboral. La investigacion de Filippa y Zubiri aportan a la presente
investigacion el hecho que, el juicio de expertos afirman que el programa de
mentoring, siendo bien estructurado, tiene un gran impacto en la percepcion de los

empleados.

Pérez y Soriano (2020) en su tesis “Caracterizacion de variables para la
implementacion de programas formales de mentoring en las pymes de alimento y
bebidas en la ciudad de Bogota”, para conseguir el MBA por la Universidad EAN,
el objetivo de la investigacion fue establecer las variables para implementar un
programa de mentoring formal, la investigacion fue del tipo cuantitativo, con un
alcance descriptivo, el instrumento utilizado para recoger datos es un cuestionario
del tipo de Likert, utilizaron el enfoque conceptual del mentoring de Nufiez-Cacho y
Grande (2012) para la variable mentoring y, al término de la investigacion

concluyeron que el mentoring es aplicable en las pymes y con buenos resultados,



utilizando a mentores experimentados Yy capacitados, incrementando la

productividad y un mejor clima organizacional.

Entre las tesis internacionales relacionadas con la variable productividad,

tenemos las siguientes investigaciones:

Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017) titularon a su tesis, Capacitacion y su
impacto en la productividad laboral de las empresa chilenas, tesis para la obtencion
del grado de Licenciado en Ciencias de la Administracion de Empresas, por la
universidad de Concepcion, el objetivo general evaluar el impacto de la
capacitacion en la productividad laboral de las empresas chilenas, usaron las
teorias de Tamez, Abreu & Garza (2009) para capacitacion y la teoria de Cequea,
Nufiez & Rodriguez-Monroy (2011) para productividad, se usa la Cuarta Encuesta
Longitudinal de Empresas (ELE4) publicada por el Ministerio de Economia, fomento
y turismo, siendo el Departamento de Investigacion y Desarrollo del INI quienes la
ejecutaron. Se concluyo que la capacitacion no tendria un efecto significativo sobre
la productividad, que resulta ser una discordancia con la literatura que se investigo.
Un aporte importante es que se respaldaron la conclusion con otros estudios donde
se hace referencia a la mala ejecucion de las capacitaciones asi como el alto indice

de rotacion del personal, fenOmeno comun entre los paises latinoamericanos.

Lopez (2018) en su tesis “Cultura organizacional y productividad. Estudio de
un caso en una microempresa productora de botanas en Metepac, estado de
México, 2018”, para obtener el titulo de Licenciado en Administracion, el objetivo
general fue desarrollar un plan estratégico para incrementar la productividad por
medio de la cultura organizacional, el tipo de investigacion fue mixto por que
comprende aspectos cuantitativos como cualitativos y corresponde a un estudio de
caso, se obtuvo informacién mediante entrevistas, al término de la investigacion se
concluyo la empresa investigada, necesita reforzar temas basicos como, la mision,
vision, objetivos, valores y politicas; que se evidencio que los colaboradores no
tienen resistencia al cambio pero, quienes lideran la empresa necesitan mejorar la

toma de decisiones.

Garcia y Sierra (2020), tesis titulada “Factores determinantes de la baja

productividad laboral percibidos por un grupo de trabajadores del area comercial de
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una organizacion del sector de hidrocarburos de la ciudad de Medellin®, para
obtener el titulo de Licenciado en Administracion por la Universidad EAFIT, la
investigacion fue cualitativa y se utilizd la entrevista como encuesta como
instrumento de recoleccion de datos, terminada la investigacion se concluy6 que,
uno de los principales motivos para la baja productividad es el proceso de
capacitacion de entrada con los nuevos colaboradores y, no optar por cambios para
equiparar las nuevas dinAmicas del mercado, estos cambios lo deciden las areas
gue lideran la empresa, manteniendo la incertidumbre entre todos los

colaboradores.

Entre las teorias que se relaciona a la presente investigacion tenemos a la
Teoria de la Expectativa, de Victor H. Vroom (1968), que dice, que las personas se
esfuerzan en realizar un trabajo atractivo, que saben que pueden hacer y, que les

asegura una recompensa o consecuencias favorables personales.

De igual forma, la teoria de la autoeficacia, desarrollada por Albert Bandura;
esta teoria indica que es posible aprender mediante la observacion y la intervencién
directa, cuanto mayor sea la autoeficacia en un individuo, mayor sera su confianza

en su capacidad para tener éxito en situaciones dificiles.

Asi también, la teoria del establecimiento de metas, desarrollada por Edwin
Locke, a finales de la década de 1960, indica que las metas especificas y
desafiantes, que estan acompafiadas de una correcta retroalimentacién, produce

un mejor desempernio.

De manera similar, la teoria Situacional, desarrollad por Hersey y Blanchard
donde se indica que no existe una forma Unica de proceder en la administracion,
porque las organizaciones son diferentes, las personas son diferentes y las
situaciones son diferentes, donde el administrador debera de considerar para la

toma de decisiones, variables de aspecto interno como externo.

Sobre el origen de la palabra mentoring, Valderrama (2013), explica que el
origen de la palabra mentor procede de un personaje homonimo de la Odisea que

fue la persona que educo y guio al hijo de Ulises durante la ausencia de él (p. 3).
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Renton (2010) Complementa la informacion indicando que el mentor original
proviene de las guerras troyanas, que segun los historiadores creen sucedio
alrededor de 1190 A.C. estas coincidian con un periodo en el que la civilizacion
micénica estaba cediendo paso a los dorios, que suplantaron el bronce de los
griegos con espadas de metal mas duro. La lliada fue escrita 400 afios después,
gran parte de la lliada puede considerarse como un argumento en contra los actos
individuales de valor y heroismo, la glorificacion del codigo del guerrero que tanto
dafio hizo a los griegos como a los troyanos. Entonces el Mentor original
representaba el ideal perfecto (p. 41).

En lo referente al enfoque conceptual, segun la literatura revisada, sobre el

mentoring y su aplicacion, se consideroé las mas relevantes.

Valderrama (2015) define al mentor como la persona con experiencia y
conocimiento que guia y ayuda a otra menos experimentada, es modelo, consejero
e influye positivamente en los demas; entonces, mentoring es la accion de ser un
mentor y, actualmente se define como la persona la persona experimentada que

ayuda en el desarrollo profesional y personal de otra (pp. 3-4).

Por consiguiente, segun la definicion de Mentoring de Beatriz Valderrama,
se considera la experiencia como una dimension del mentoring, Valderrama
menciona el modelo que David Kolb elaboré para describir el aprendizaje a través
de la experiencia, experiencia concreta (EC); donde se aprende de las relaciones y
emociones, observacion Reflexiva (OF); se aprende escuchando y observando,
conceptualizacion abstracta (CA); donde se aprender pensando y, la experiencia
activa (EA); Aprender haciendo (Valderrama, 2015, p. 44).

La influencia positiva también es considerada como una dimension del
mentoring y explica como ejerce el mentor o tutor en el desarrollo de su tutelado,
también se conoce como “efecto Pigmalion”, basicamente dice que el modo de
tratar a las personas influye en el comportamientos del tutelado. La actitud del
mentor se traduce en comportamientos no verbales y en su tono de voz, del que es
inconsciente pero, que captan los demas. Otra dimension es el desarrollo
profesional y personal, la define como cambiar en profundidad, identificar

oportunidades de mejora, tener deseos de cambiar, utilizar todos los medios para
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la experiencia de aprendizaje, practicar nuevos pensamientos y comportamientos
(Valderrama, 2015, p. 71).

Renton (2010) menciona que el mentoring es la actividad que realiza el
mentor, y que engloba en dar consejos y hacer recomendaciones basada en la
pericia, traer las experiencias personales a modo de influencia, abrir puertas
utilizando su red de contactos y redes de trabajo para ayudar a los receptores del
mentoring, hacer preguntas incisivas, escuchar con atencion, ser empaticos, ser
generoso en espiritu y tiempo, y ayudar a crear la conciencia de uno mismo. Renton
sefiala que los beneficios para una persona que recibe el mentoring son:
conocimiento y mejores técnicas, planteamiento de los objetivo profesionales,
contar con una amplia red de contactos, confianza y conciencia de si mismo. Una
empresa que aplica mentoring tendra beneficios como; mejor reclutamiento,
planificacion, cuadro de reemplazos, mas eficientes al adaptarse a los cambios y

una productividad creciente por la satisfaccion en el trabajo (pp. 45-46).

Robbins y Judge (2013) definen al mentor como un empleado de un nivel
superior que apoya y guia a otro empleado, de menor rango o de menor edad,
relacion cumplen funciones profesionales y funciones psicolégicos. Entre las
funciones profesionales mencionan; procurar dar al protegido tareas relevantes y
notorias, asesorar al protegido para que desarrolle sus habilidades y logre sus
metas y objetivos, presentar a su protegido a personas con mucha influencia en su
organizacion, salvaguardar a su protegido de riesgos que dafien su reputacion,
promoverlos laboralmente. Entre las funciones psicolégicas mencionan; orientar al

protegido para fortalecer su confianza y juntos compartir experiencias (p. 391).

Se tomo6 como referencia para la variable mentoring los siguientes articulos

cientificos indexados:

En el articulo de Walters, Robinson y Walters (2020), se extrae la conclusion
gue en la relacion entre el mentor — protegido los beneficios potenciales, para el

desarrollo profesional, son para ambas partes.

Para Pefialver (2019), detalla en su articulo que el mentoring se esta

comenzando a usar en organizaciones como herramienta de experiencia a nivel
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personal y empresarial, esta herramienta se esta volviendo en una prioridad para
empresas lideres en sus rubros; el mentoring se esté volviendo en una tendencia

para las organizaciones.

Torres, Gallardo y Franco (2019) detallan en su articulo que la aplicacién del
mentoring contribuye al desarrollo del conocimiento de los trabajadores y la
empresa se destaca en el mercado atreves de la innovacion y la generacion de

valor.

Haft, Chen, LeBlanc, Tencza, y Hoeft (2019) explican en su articulo que el
mentoring no solo se usa en &mbitos empresariales, también se usa en tratamientos
psicoldégicos, como trastornos por déficit de atencion e hiperactividad, su uso
disminuye significativa los grados de depresion y baja autoestima y aumenta en

las relaciones interpersonales.

Chaudhuri (2019) en su articulo explica que el uso de la mentoria inversa
ayuda a reducir la brecha que existe entre los mentores de mayor edad con los

recursos tecnologicos actuales.

En el enfoque conceptual para productividad, segun la literatura revisada, se

considero las mas relevantes.

Segun Heizer y Render (2014), la creacidén de bienes y servicio, requiere
transformar recursos del que dispone una organizacion en bienes y servicios, por
lo tanto, mientras mas efectiva sea esa transformacion mas productiva sera la
organizacion. Es decir, la productividad es la dependencia entre las salidas (bienes
y servicios) y una o mas entrada (mano de obra, capital y administracién), como
consecuencia, la productividad resulta ser el resultado después de dividir bienes y

servicios con factores como la mano de obra, el capital y la administracion (p. 14).

Se extrae por lo tanto, que las dimensiones de la productividad son, la mano
de obra, el capital y la administracion. La mano de obra, la fuerza de trabajo del
recurso humano, es vital para la organizacion y debe ser, educada, saludable y
motivada. Histéricamente, cerca al 10% del incremento de la productividad se

atribuye a mejoras en la calidad de trabajo, las mejoras en la mano de obra no solo
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se logra con el incremento de personal, sino también con una mano de obra mejor
administrada y con compromisos solidos, con ayuda de estrategias de recursos
humanos, capacitacion, trabajo en equipo y motivacion (Heizer y Render, 2014, p.
17).

Respecto a la definicion de capital, Heizer y Render (2014, p.18) mencionan
que “es la inversiébn de compra de herramientas y productos esenciales para la
manufactura de bienes y servicios”. La inversion del capital con frecuencia es

necesario pero no es un elemento suficiente para el incremento de la productividad.

La administracién, es la encargada de que la mano de obra y el capital se
apliqguen de forma efectiva para el incremento de la productividad, Ademas la
administracion es responsable del incremento anual de la productividad, en un 50%,
este aumento circunscribe mejoras realizadas por la administracion como la uso del

conocimiento y la tecnologia (Heizer y Render, 2014, p. 18).

La productividad Segun Robbins y Judge (2013) mencionan que el nivel mas
elevado del andlisis organizacional viene a ser la organizacion en si, por lo tanto
una empresa es mas productiva si cumple sus metas y objetivos, por lo tanto se
deduce que la productividad requiere de la eficiencia y eficacia. Por lo expuesto se
considera como dimensiones de la productividad a la eficiencia, que se considera
como el grado que las organizaciones logran alcanzar sus objetivos a un costo bajo.
Y a la eficacia, que se considera como el grado que una empresa alcanza para

satisfacer las necesidades de sus consumidores (p. 28).

Segun Chiavenato (2009), la productividad la define como la consecuencia
de la administracidén de recursos involucrados, en la relacién del producto que se
obtiene y los recursos que se emplean. En recursos humanos, la productividad esta
muy ligada a la motivacion, el interés y el método con el que la mano de obra es
administrada (p. 231).

Para productividad laboral se consulto articulos cientificos.

Chaturvedi, Thankkar y Shankar (2018) Indican que salarios justos,

precauciones en la seguridad y un manejo adecuado del personal pueden mejorar
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el nivel de motivacién de los trabajadores, evitar disturbios y posibles huelgas; una
planificacion y programacion adecuada por parte de la empresa lograria mantener
la productividad y reducir los sobrecostos.

Yu, Ramanathan y Yang (2018) concluyeron que las empresas que estan
rodeadas de un ambiente externo dinamico, tienden a ser moderadas en la relacion
de capacidad de operaciones con productividad, es decir, la capacidad de
operacion tiene gran significancia en la productividad, por lo tanto se traduce en un

mejor rendimiento y productividad empresarial.

Scerri y Agarwal (2018) indican que la definicion contemporanea del servicio
reconoce a los clientes como coproductores y cocreadores de valor; el hallazgo
clave indico que los clientes determinan el valor en funcion a su capacidad y
disponibilidad de pago. Los gerentes de empresas toman decisiones con
aportaciones de los clientes, ayudando a mejorar las operaciones y la productividad

de los servicios.

Blank y Eggink (2014) en su articulo concluyeron que existen tres periodos,
el de financiamiento de la produccion, el presupuestario y el de la competencia;
donde el periodo presupuestario es mayor que en el periodo de financiamiento de
la produccion pero, menor que en el de competencia, que es el periodo que conduce

a una mejora de la productividad.

Garnero, Giuliano, Mahy y Rycx (2016) indican en su articulo que las brechas
salariales entre los colaboradores de diferentes niveles, deben de ser atendidas y
controladas para evitar disturbios en el sentir de los colaboradores y mantener un

nivel éptimo de productividad.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacibn es basica por el nivel de aplicacion, una
investigacion del tipo béasico busca nuevos conocimiento y campos de
investigacion, mantiene la intension obtener informacion real (Naupas, Valdivia,

Palacios y Romero, 2018 p. 134).
Disefio de investigacion
El disefio de la investigacion fue no experimental, transversal.

La investigacion no experimental consiste en observar el fenomeno o
variable en su contexto natural para su analisis, no se interviene o se hace
variaciones deliberadas. El disefo transaccional o transversal busca recolectar
datos en un solo momento dado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, pp.
149-151).

Una investigacion descriptiva busca recopilar informacién sobre las
caracteristicas, dimensiones o propiedades de la variable estudiada (Naupas,

Valdivia, Palacios y Romero, 2018, p. 134).

Una investigacion es correlacional cuando su objetivo es determinar el
grado de relaciéon que existen entre dos variables (Naupas, Valdivia, Palacios y
Romero, 2018 p. 368).

3.2. Variables y operacionalizaciéon
La escala de medicion, para ambas variables, es ordinal.

En una escala de medicién ordinal es cuando se logra clasificar u ordenar segun
las caracteristicas del objeto de estudio, se puede utilizar nUmeros y estos
simbolizaran el orden del rango de la propiedad observada (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p. 251).

17



Variable 1: Mentoring

Definicién conceptual

Como definicion conceptual, el Mentoring es el proceso por el cual una
persona experimentada trasfiere sus conocimiento a otra persona, influye en él
positivamente, ayuda a otra en su desarrollo profesional y personal, mediante la

confianza y el compromiso, es modelo e inspiracion (Valderrama, 2015, p. 4).

El mentoring por su naturaleza es una variable cualitativa; al respecto
(Naupas, Valdivia, Palacios y Romero, 2018) explica como variable cualitativa a
las que sefialan o nominan cualidades (p. 259).

Definicion operacional

Como definicion operacional, para analizar especificamente la variable
mentoring se ejecutara mediante las dimensiones, experiencia, desarrollo

profesional e influencia positiva.
Dimension 1: Experiencia

Es la habilidad que una persona adquiere sobre cierta actividad a razon

mediante la practica.
Indicador 1: Conocimiento

Es la informacidén que una persona adquirié en el transcurso del tiempo,

en la administracion, se refiere a los afios de su vida profesional.
Indicador 2: Resolucién de problemas

Es la capacidad de identificar y resolver un problema mediante medidas

inteligentes, légicas, rapidas y practicas.
Dimension 2: Desarrollo profesional — personal

Se define como cambiar en profundidad, identificar oportunidades de
mejora, tener deseos de cambiar, utilizar todos los medios para la experiencia

del aprendizaje, practicar nuevos comportamientos y pensamientos.
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Indicador 1: Comunicacién

Es el proceso por el cual se trasmite informacion entre dos o mas
personas, donde un emisor enviara informacion en un lenguaje que un receptor

pueda descifrar y entender.
Indicador 2: Motivacion

Es el énfasis que un individuo tiene ante un medio con el fin de satisfacer

una necesidad o necesidades especificas.
Indicador 3: Capacitacion

Es la accion de instruir, educar, adiestrar, y/o formar a una o varias
personas, con el fin de que aprendan una habilidad especifica para ejecutarla en

una actividad requerida.
Indicador 4: Manejo del tiempo

Es la capacidad de administrar el tiempo mediante el control inteligente y
consiente para realizar actividades con la finalidad de ser mas eficiente y

productivo.
Indicador 5: Relaciones humanas

Las relaciones humanas son los vinculos que se forman entre las
personas mediantes ciertas habilidades como la comunicacion, la empatia, la

capacidad de saber escuchar, entre otros.
Dimension 3: Influencia positiva

Es la influencia que ejerce el mentor sobre su tutelado, mediante
comportamientos no verbales, el tono de voz, del que es inconsciente pero que

captan os demas.

Indicador 1: Confianza
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La confianza es la seguridad que una persona o personas tienen sobre otra u otras

personas en su actuar en una determinada situacion.
Indicador 2: Inspirar

Inspirar es producir una impresion positiva en otra persona, que genera

en sus acciones también una impresion positiva en los demas.
Variable 2: Productividad
Definicién conceptual

Como definiciébn conceptual, la productividad es la relacion que existe
entre las salidas (bienes y servicios) y una o mas entrada (mano de obra, capital
y administracion), como consecuencia, la productividad resulta ser la el resultado
después de dividir bienes y servicios con factores como la mano de obra, el

capital y la administracion (Heizer y Render, 2014, p.14).

Productividad por su naturaleza es una variable cualitativa; al respecto
(Naupas, Valdivia, Palacios y Romero, 2018) explican que una variable

cualitativa son las que sefialan o nominan cualidades (p. 259).
Definicion operacional

Como definicion operacional, para analizar especificamente la variable
productividad se ejecutara mediante las dimensiones, Mano de obra, Capital y

Administracion.
Dimensién 1: Mano de obra

La mano de obra es la fuerza de trabajo del recurso humano, vital para la

organizacion que debe ser educada, saludable y motivada.
Indicador 1: Especialistas

Personas con conocimientos solidos en un campo determinado de una

profesion.
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Indicador 2: No especialistas

Personas que no cuentan con grandes conocimientos en una determinada
actividad o profesion, pero que sin embargo, realizan diversas tareas no

especializadas en una organizacion.
Dimension 2: Capital

Es la inversién para las compras de herramientas esenciales para la

manufactura de un bien o servicio.
Indicador 1: Inversién en innovacioén

Invertir en adquirir o ejecutar novedades con la finalidad de mejorar los las

actividades o procesos existentes.
Indicador 2: Herramientas e insumos esenciales

Es el conjunto de elementos o recursos vitales para manufactura o bienes y

servicios.
Indicador 3: Inversion en capacitaciones

Es la capacidad de invertir en instruir, educar, adiestrar, formar a los

colaboradores de la empresa.
Dimension 3: Administracion

Considerada como la encargada de que la mana de obray el capital se usen

de manera efectiva para el incremento de la productividad.
Indicador 1: Tecnologia

La tecnologia considerada como la aplicacion ordenada de la ciencia, con el

fin de resolver y solucionar problemas especificos.
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Indicador 2: Conocimiento

Es la informacion que una persona adquirié en el transcurso del tiempo, en

la administracion, se refiere a los afios de su vida profesional.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacién

Se define a la poblacion como el total de las unidades que seran materia
de la investigacion, estas unidades pueden ser personas, conglomerados,
objetos, bienes, fenébmenos y demas, que cumplen con las caracteristicas
requeridas como objeto de estudio (Naupas, Valdivia, Palacios y Romero, 2018,
p. 334).

La poblacion estad constituida por 30 trabajadores, entre Meédicos,
licenciados en fisioterapia, técnicos en fisioterapia y personal administrativo, del

Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021.

Criterios de inclusién: Se incluy6 a todas las personas con un vinculo
laboral, mayores de edad, sin distincién de cargo y sexo y que acepten participar

en la investigacion.

Criterios de exclusion: Trabajadores nuevos con uno o dos meses en la
empresa, internos, pasantes, personas que estén haciendo  préacticas

profesionales, sin ningun vinculo laboral con la empresa.
Muestra

La muestra fue constituida por los 30 trabajadores de la empresa que
equivale al 100% de los empleados. Por el tipo de criterio usado en la

investigacion es muestra censal.

No todas las investigaciones utilizan una muestra, en algunos tipos de
investigacion se usa a toda la poblacién como en los censos, o cuando las
empresas quieren medir la satisfaccién laboral (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 172).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica consiste en normas y procedimientos de un plan determinado
o proceso, con el fin de alcanzar un objetivo (Naupas, Valdivia, Palacios y
Romero, 2018, p. 273).

La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta.
Instrumento

El instrumento de investigacion es la herramienta, que puede ser material
0 conceptual, por el cual se recoge informacion pertinente, mediante preguntas
que deben ser respondidas por el investigado (Naupas, Valdivia, Palacios y
Romero, 2018, p. 273).

El instrumento de recoleccion de datos que se utilizé fue un cuestionario
del tipo de escala de Likert, consta de 18 afirmaciones para la variable mentoring
y 18 afirmaciones para la variable productividad, ambos cuestionarios con una

escala de medicion ordinal del 1 al 5, con valores de:

5=Siempre
4=Casi siempre
3=A veces
2=Casi nunca

1=Nunca

Validez

La validez del instrumento es la pertinencia que este tiene para medir lo
gue se quiere medir, es decir, es la eficacia del instrumento para obtener la
informacion que requiere el investigador. (Naupas, Valdivia, Palacios y Romero,
2018, p. 276).
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Para la validez del instrumento se recurrié al juicio de cuatro expertos,
Magisteres de la Universidad Privada César Vallejo, mediante el documento
Validacién del instrumento, debidamente firmado y sellado.

Confiabilidad

Se considera que un instrumento de medicion es confiable cuando se
aplica repetidas veces a un objeto o individuo produciendo los mismos resultados
(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014, p. 200).

La confiabilidad del instrumento utilizado se obtuvo mediante el coeficiente
del alfa de cronbach, con 0.921 para el mentoring y 0.850 para productividad.

3.5. Procedimientos

Se contactd con el administrador de la empresa y se le explico en qué
consistiria la investigacion, el administrador solicito una carta formal dirigida al
gerente, donde se explicara los pormenores de la investigacion y los beneficios
a la empresa, posteriormente se esper0 la respuesta de aceptacion de la
gerencia y se pacté una reunion presencial con el administrador para ultimar
detalles, solicito leer los cuestionarios, previamente validados por expertos de la
universidad, sin alterar ninguna de las preguntas, por pedido del administrador

la encuesta se realiz6 en forma presencial y no virtual.

El proceso de la recoleccion de la informacion tomo 03 dias, respetando
los turnos y horarios de trabajo de los participante, se priorizo no alterar o
interrumpir la atencion al publico, el llenado de la encuesta se hizo en el horario
laboral de cada trabajador, condicién que puso la empresa, el proceso se realizo

sin ningan inconveniente.
3.6. Método de andlisis de datos

El método de analisis de datos fue la estadistica descriptiva e inferencial,
para el analisis de datos de cada variable se utilizé la informacién recolectada
por la encuesta y los resultados fueron procesados en el programa IBM SPSS
Statistics 26.
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3.7. Aspectos éticos

Durante el proceso de la investigacidbn se respetd aspectos como,
autonomia, beneficencia, justicia, libertad, no maleficencia, probidad, respeto a
la propiedad intelectual, responsabilidad durante el proceso o la divulgacion, asi
como precaucion para evitar dafios, principios que figuran en el Cédigo de ética
en Investigacion de la Universidad César Vallejo. En el aspecto internacional se
circunscribié a la Declaracion de Singapur y sus principios, responsabilidad,
honestidad, cortesia e imparcialidad.

Eticas primordiales en la investigacién, en cuanto a la relacion con la
poblacién que participo, fueron; Beneficencia, porque se procuré beneficiar a los
participantes con las conclusiones obtenidas; Justicia, porque se tratdé con
igualdad a todos los participantes; Autonomia, porque los participantes tuvieron
la libertad de decidir si participaban o no lo hacian, sin ser presionados de
ninguna forma; No maleficencia, porque antes de la investigacion se hizo un

analisis para evitar dafiar a los participantes de forma psicolégica o fisica.
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IV. RESULTADOS
4.1. Andlisis cuantitativo — descriptivo
Mentoring

Tabla 1

Distribucion de frecuencia del mentoring

Frecuencia  Porcentaje Po\igﬁggaje apgﬁﬂgi
Malo 20 66,7 66,7 66,7
Valido Bueno 10 333 333 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: SPSS 26

Figura 1

Diagrama de barras de la variable mentoring

Porcentaje

Malo

Bueno

En latabla 1y figura 1, se observa que la variable mentoring esta en un nivel

malo en un 67% y, en un 33% en un nivel bueno, segun la percepcion de los

colaboradores.
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Dimension experiencia
Tabla 2

Distribucién de frecuencia de la experiencia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Malo 20 66,7 66,7 66,7
Valido Regular 5 16,7 16,7 83,3
Bueno 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: SPSS version 26

Figura 2

Diagrama de barras de la dimension experiencia

Porcentaje

Malo Regular Bueno

En la tabla 2 y figura 2 se observa que la experiencia esta en un nivel malo en un
67%, en un nivel regular en un 17% y, en un nivel alto en un 17%, segun la

percepcion de los colaboradores.
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Dimension desarrollo profesional - personal
Tabla 3

Distribucién de la frecuencia del desarrollo profesional - personal

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Malo 20 66,7 66,7 66,7
Valido Regular 4 13,3 13,3 80,0
Bueno 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: SPSS 26

Figura 3

Diagrama de barras del desarrollo profesional - personal

Porcentaje

Malo Reagular EBueno

En latabla 3y figura 3, se observa que la dimension desarrollo profesional -personal
se encuentra en un nivel malo en un 67%, en un nivel bueno en un 20% y, en un

nivel regular en un 13%, segun la percepcion de los colaboradores.
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Dimension influencia positiva
Tabla 4

Distribucién de la frecuencia de influencia positiva

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
Malo 18 60,0 60,0 60,0
Valido Regular 2 6,7 6,7 66,7
Bueno 10 33,3 33,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: SPSS version 26

Figura 4

Diagrama de barras de la dimension influencia positiva

Porcentaje

Walo Regular Bueno

En la tabla 4 y figura 4, se aprecia que la influencia positiva se encuentra en un
nivel malo segun en un 60%, en un nivel bueno en un 33% Yy, en un nivel regular en

un 7%, segun la percepcion de los colaboradores.
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Variable productividad
Tabla 5

Distribucién de frecuencia de productividad

Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
N Malo 20 66,7 66,7 66,7
valido Bueno 10 333 333 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: SPSS version 26

Figura 5

Diagrama de barras de la variable productividad

Porcentaje

Malo Bueno

En la tabla 5 y figura 5, se observa que la productividad se encuentra en un nivel
malo en un 67% y, en un nivel bueno en un 33%, segun la percepcion de los

colaboradores.
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4.2. Andlisis inferencial

Los estadistica inferencial comprende técnicas y procedimientos que

mediantes una inferencia establece propiedades de una poblacion, es utilizada

para probar hipétesis y valuar parametros (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2014, p. 299).

Tabla 6

Grado de relacion segun coeficiente de correlacion de Rho de Spearman

Rango Relacién
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacién negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlaciéon positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacioén positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Elaboracién del autor, basado en Hernandez, Fernandez y Baptista 2014.

Nivel de significancia

Regla de decisién: Si la Sig. Bilateral < 0,05 donde se rechaza la hipétesis nula (Ho)

y se acepta la hipétesis alterna (H1).

Si la Sig. = 0,05 se acepta la hipotesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis alterna

(Ha).
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Prueba de hipétesis general

Ho: No existe relacion directa entre el mentoring y la productividad en el Centro

Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021.

Hi: Existe relacién directa entre el mentoring y la productividad en el Centro

Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021.

Tabla 7

Correlacion entre mentoring y productividad

Correlaciones

Mentoring  Productividad

Coeficiente de

Rho de Spearman Mentoring - 1,000 612"
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Productividad Coeﬂme_qte de 612" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

Nota: SPSS version 26

Se observa un sig. bilateral de 0,000 menor a 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna, entonces, existe relacion directa entre el
mentoring y la productividad en el Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en
San Juan de Lurigancho, 2021, ademas un coeficiente de correlacion de 0,612 que
se considera como una correlacion positiva considerable.
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Prueba de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre la experiencia y la productividad del Centro

Terapéutico Santa Maria Fisiocenter de San juan de Lurigancho 2021.

Hi: Existe relacién directa entre la experiencia y la productividad del Centro

Terapéutico Santa Maria Fisiocenter de San juan de Lurigancho 2021.

Tabla 8

Correlacion entre la experiencia y la productividad

Correlaciones

Experiencia  Productividad

Coeficiente de

Rho de Spearman  Experiencia correlacion 1,000 , 713"
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Coeficiente de
Productividad  correlacion , 713" 1,000
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

Nota: SPSS version 26

Se observa una sig. bilateral de 0,000 menor a 0,05 por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, entonces, existe relacion directa
entre la experiencia y la productividad del Centro Terapéutico Santa Maria
Fisiocenter de San juan de Lurigancho 2021. Ademas se observa un coeficiente de

correlaciéon de 0,713 que se considera como una correlacion positiva considerable.
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Prueba de hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre el desarrollo profesional - personal con la
productividad del Centro Terapéutico en Santa Maria Fisiocenter en San Juan de
Lurigancho, 2021.

Hi: Existe relacion directa entre el desarrollo profesional - personal con la
productividad del Centro Terapéutico en Santa Maria Fisiocenter en San Juan de
Lurigancho, 2021.

Tabla 9

Correlacion del desarrollo profesional - personal con la productividad

Correlaciones

Desarrollo
profesional - Productividad
personal
Desarrollo Coeficiente de
Rho de Spearman  profesional - correlacion 1,000 ,585"
personal
Sig. (bilateral) 0,001
N 30 30
Productividad Coeﬁqente de ,585" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,001
N 30 30

Nota: SPSS version 26

Se observa una sig. bilateral de 0,001 menor a 0,05, por lo tanto se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, entonces, existe relacion directa
entre el desarrollo profesional y personal con la productividad del Centro
Terapéutico en Santa Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021. Ademas
se observa un coeficiente de correlacion de 0,585 que se considera como una

correlacién positiva considerable.
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Prueba de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacién directa entre la influencia positiva y la productividad del

Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter de San Juan de Lurigancho, 2021.

Hi: Existe relacion directa entre la influencia positiva y la productividad del Centro

Terapéutico Santa Maria Fisiocenter de San Juan de Lurigancho, 2021.

Tabla 10

Correlacion de la influencia positiva con la productividad

Correlaciones

Influencia o, 0y ctividad
positiva
Rho de Spearman Influencia Coeﬂme_qte de 1,000 707"
positiva correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Productividad Coeﬂme_qte de 707" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

Nota: SPSS version 26

Se observa una sig. bilateral de 0,000 menor a 0,05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, entonces, Existe relacion directa
entre la influencia positiva y la productividad del Centro Terapéutico Santa Maria
Fisiocenter de San Juan de Lurigancho, 2021. Ademas se observa un coeficiente
de correlacion de 0,707 que se considera como una correlacion positiva

considerable.
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V. DISCUSION

Se determind la relacion entre el mentoring y la productividad en el Centro
Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021; con una
Sig. (Bilateral) de 0,000 < 0,05 y una correlacion en el coeficiente Rho de
Spearman de 0,612 que, segun los niveles de correlacion de Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), Por lo que se rechazd la hip6tesis nula y se aceptd
la hipotesis alterna. Se encontré similitud con la investigacion de Quispe y Rios,
(2020) que determino la relacion la relacion del mentoring y la productividad, con
una Sig. (bilateral) de 0,000 y un coeficiente en Rho de Spearman de 0,669,
considerado como una relacion positiva considerable, también se encontré
similitudes metodoldgicas como, el enfoque cuantitativo, disefio no experimental
de corte transversal, descriptivo correlacional. La aceptacion de la hipotesis
general de la presente investigacion tiene sustento tedrico por lo expuesto por
Valderrama (2014) que define al mentoring como ensefiar, guiar, influir
positivamente en otras personas por una con mayor conocimiento y experiencia.
También tiene concordancia por lo expuesto en articulos internacionales como
el Torres, Gallardo y Franco (2019) donde estudio el modelo del mentoring de
Beatriz Valderrama, y explica que la aplicacion del mentoring ayuda a las
personas a desarrollarse profesionalmente y personalmente, aprender nuevas
habilidades y por consiguiente, situar a sus empresas en lugares de privilegio,
gracias a la innovacion y a la generacion de valor; de la igual forma, Prat (2008)
destaca que las relaciones interpersonales con el pasar del tiempo se vuelven
un problema critico y las grandes empresas estan optando por herramientas
como el mentoring para desarrollar el conocimiento y potencial de sus

trabajadores y, por lo tanto obtener mejores rendimientos econémicos.

En el analisis inferencial para la prueba de hipétesis de la primera
hipétesis especifica, se determiné que existe relacidn directa entre la experiencia
y la productividad del Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter de San juan
de Lurigancho 2021, con una Sig. (Bilateral) de un p-valor de 0,000 < 0,05y un
indice de correlacién en Rho de Spearman de 0,713, que segun los niveles de
correlacién de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es considerada como

una correlacién positiva considerable, por lo tanto se rechazé la hipétesis nula 'y
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se aceptd la hipotesis alterna; se encontré similitudes con la investigacion de
Trigos (2018) donde comprobd la relacidon entre el clima laboral y el Reverse
mentoring, con una Sig. (Bilateral) de 0,000 y un coeficiente de correlacion en
Rho de Spearman de 0,804, considerado como una correlacion positiva alta, de
igual forma, se encontré concordancia con la investigacion de Uchuya (2021)
donde determino la relacién directa de la capacitacion del personal y la
productividad laboral, con Sig. (Bilateral) de 0,000 y un coeficiente de relacién
0,725 considerada una correlacion positiva alta. También se encontraron
similitudes en la metodologia empleada, estas investigaciones, ambas son
investigaciones no experimentales, de enfoques cuantitativos, de disefios
descriptivos correlacionales. No se no logré encontrar en los antecedentes de
investigaciones anteriores donde, se utilice la dimension experiencia, sin
embargo, este resultado es concordante con lo expuesto por Valderrama (2014)
con el modelo de David Kolb que describe el aprendizaje a través de la
experiencia, escuchando, observando, aprendiendo haciendo, que permite un
mayor desarrollo del individuo. Si se toma en cuenta que la experiencia en el
mentoring ayuda a capacitar personas en forma eficientemente, entonces, es
pertinente mencionar lo expuesto por Heizer y Render (2014) que indica que la
mano de obra, es el recurso humano, y debe ser capacitado, motivado,
entrenado, administrado eficientemente para mejorar la productividad de la
organizacion o empresa. De igual forma, tiene concordancia con la teoria del
establecimiento de metas de Edwin Locke (1960) donde se indica que las metas
especificas y desafiantes, acompafiadas con una buena retroalimentacion,

produce en el individuo un afan de conseguir buenos resultados.

Para la segunda hipétesis especifica; el analisis inferencial determino que
si existe relacion directa entre el desarrollo profesional - personal con la
productividad del Centro Terapéutico en Santa Maria Fisiocenter en San Juan
de Lurigancho, 2021, en la prueba de hipoétesis se obtuvo como resultado una
Sig. (Bilateral) de 0,001 < 0,05 y un coeficiente de correlacion de 0,585, que
segun la tabla de correlacién de Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) se
considerada como una correlacion positiva considerable, por lo tanto se rechazé

la hipdtesis nula y se aceptd la hipétesis alterna. Existe concordancia con la

37



investigacion de Quispe, Rios, (2020) quienes determinaron la correlacion del
mentoring y la productividad, con una Sig. (Bilateral) de 0,000 y un coeficiente
de correlacion en Rho de Spearman de 0,669, correlacion positiva considerable;
de igual forma en la investigacion de Flores y Palza (2017) se confirmé la
correlacion entre el desempefio laboral y el mentoring, con un Sig. (Bilateral) de
0,046 y un coeficiente de correlacion de 0,331 considerado como una correlaciéon
positiva media, este Ultimo dato se contrasta con el nivel de correlacion
considerable de la presente investigacion. Existen similitudes en la parte
metodoldgica en estas investigaciones, son investigaciones no experimentales,
de enfoque cuantitativo, de disefios descriptivos correlacionales. Este resultado
tiene sustento tedrico en Valderrama (2014) que define el desarrollo profesional
y personal como, buscar cambiar en profundidad, deseos de cambiar,
aprovechar oportunidades, adoptar comportamientos nuevos; por lo que es
pertinente mencionar la dimensibn mano de obra, que engloba todo lo
relacionado al individuo, a su crecimiento, a la forma como se le administra, con

el fin de lograr una mayor productividad.

Para la tercera hipotesis especifica, el andlisis inferencial en la prueba de
hipétesis determind que, existe relacion directa entre la influencia positiva y la
productividad del Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter de San Juan de
Lurigancho, 2021, con resultados una Sig. (Bilateral) de un p-valor de 0,000 <
0,05 y un indice de correlacion en Rho de Spearman de 0,707, que segun la
tabla de correlaciones de Fernandez, Hernandez y Baptista (2014) es
considerado como un nivel de correlacion positiva considerable. Por lo tanto, se
rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipotesis alterna. Se encontré semejanza
con la investigacion de Paz (2017) donde se determiné que existe relacion entre
el mentoring y la productividad, con un p-valor de 0,006 < 0,05, sin embargo, el
coeficiente de correlacion fue de 0.384, considerado como una correlacion
positiva media, en contraste con la correlacion positiva considerable de la
presente investigacion; existe similitud metodolégica entre ambas
investigaciones, el enfoque cuantitativo, el disefio no experimental de corté
transversal, el nivel descriptivo correlacional, ademas del tipo de instrumento que

se uso para la recoleccién de datos, un cuestionario en la escala de Likert. Estos
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resultados tienen concordancia con la teoria de las expectativas de Victor H.
Vroom, que se engloba en que los trabajadores estdn motivados para
involucrarse en tareas atractivas y que perciben pueden hacer y, el grado de
atractividad estara definida por la percepciéon de las posibles consecuencias
favorables para sus personas. De igual forma, Heizer y Render (2014) explican
gue la mano de obra, debe de ser administrada eficientemente utilizando las
diferentes técnicas que tenga el area de recursos humanos para motivar,

capacitar e influir en los trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES
Primera

La evidencia estadistica demostré una relacion positiva considerable entre
el mentoring y la productividad, por lo tanto, se concluye que si existe relacion
directa entre el mentoring y la productividad en el Centro Terapéutico Santa Maria
Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021; con un sig. bilateral de 0,000 y un
coeficiente de correlacion de 0,612 ademas, la conclusion tiene concordancia con
el articulo cientifico de Chaudhuri (2019) donde menciona que el mentoring se
complementa entre las habilidades y la retroalimentacion entre el mentor y los
discipulos; De tal forma, se consiguio comprobar el objetivo principal de la

investigacion.
Segunda

La evidencia estadistica demostré una correlacion positiva fuerte entre la
experienciay la productividad, por lo tanto, se concluye que si existe relacion directa
entre la experiencia y la productividad en el Centro Terapéutico Santa Maria
Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021; con un sig. bilateral de 0,000 y un
coeficiente de correlacion de 0,713. La conclusion tiene coherencia con la literatura
consultada a lo largo de la presente investigacion, de tal forma, se consigui6

comprobar el objetivo especifico nimero uno de la investigacion.
Tercera

La evidencia estadistica demostré una correlacién positiva fuerte entre el
desarrollo personal y profesional con la productividad, por lo tanto, se concluye que
si existe relacion directa entre el desarrollo profesional - personal y la productividad
en el Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho,
2021; con un sig. bilateral de 0,001 y un coeficiente de correlacion de 0,585. La
conclusién tiene concordancia con la literatura, articulos cientificos y otras
investigaciones consultadas durante la presente investigacion, de tal forma, se

consiguié comprobar el objetivo especifico numero dos de la investigacion.
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Cuarta

La evidencia estadistica demostrd correlacion positiva considerable entre la
influencia positiva y la productividad, por lo tanto, se concluye que existe relacion
directa entre la influencia positiva y la productividad en el Centro Terapéutico Santa
Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021; con un sig. bilateral de 0,001
y un coeficiente de correlacién de 0,707. La conclusion tiene concordancia con la
literatura, articulos cientificos y otras investigaciones consultadas durante la
presente investigacion, de tal forma, se consiguié comprobar el objetivo especifico

namero tres de la investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES
Primera

El resultado del estudio confirmé que existe una relacion positiva entre el
mentoring y la productividad, por lo que se recomienda a la sub gerente v,
responsable de recursos humanos, disefiar el puesto de mentor, que sera
desempeiado por los supervisores, con cualidades como, experiencia, dominio de
casuisticas del area donde seran asignados, vocacion de servicio, capacidad para
ensefar, entre otros; esto ayudara a que la percepcion sobre la implementacion del

mentoring mejore en un andlisis cuantitativo.
Segunda

Existe relacion entre la experiencia y la productividad, por lo que se
recomienda a la gerencia autorizar la implementacion de capacitaciones en
convenio con instituciones educativas de reconocida calidad, en la medida de las
posibilidades de la empresa, para la actualizacion de los mandos medios,
administrativos y area de gerencia, en el manejo de personal, nuevas tecnologias,
logistica, nuevos instrumentos para mejorar los procesos laborales; al final los
responsables contaran con la experiencia y capacidad necesaria para dirigir la
organizacion; estas capacitaciones ayudara a mejorar la productividad laboral y la

percepcion sobre la experiencia mejorara en un analisis cuantitativo
Tercera

Si bien es cierto hay relacion entre el desarrollo profesional — personal y la
productividad, la percepcion de los colaboradores en esta dimisién es mala, por lo
gue se recomienda a la gerencia implementar el feedback en cascada, segun los
niveles del organigrama, este herramienta ayudara a corregir y mejorar el trabajo
de los colaboradores, ademas de conocerlos como personas, sus inquietudes y
motivaciones; esta informacién debera ser proporcionada al area de bienestar

social y, la ejecucion debera ser monitoreada por el administrados.
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Cuarta

Los resultados del estudio indicaron la relacion entre la influencia positiva y
la productividad, por lo que se recomienda a los mentores trabajar en propiciar un
clima laboral bueno ademas de trabajar en la motivacién de los colaboradores, de
igual forma se recomienda al area de bienestar social desarrollar un cronograma
de actividades de esparcimiento e integracion, en la medida de sus posibilidades,
donde deberan participar todos los colaboradores de la empresa, sin distincion de

cargo.
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ANEXOS

Anexo 1

Matriz de operacionalizacion de la variable mentoring

Variable Definiclon Definicion Dimensién Indicadores item Escala de
Conceptual Operacional Dimension
Valderrama (2015) o Conocimiento [1,2]
Mentoring es la accion Experiencia Resolucion de
de ser mentory, es el Problemas (3, 4]
proceso por el cual una
persona con experiencia Comunicacion [5, 6]
ayuda al desarrollo Para analizar
personal y profesional a o L
otra persona con Menos especificamente la Motivacion [7, 8]
experiencia, define al variable mentoring se ;
: ' ejecutara mediante las | Desarrollo Personal y o Ordinal
Mentoring | mentor como la persona di ) , Capacitacion [9, 10]
que transfiere limensiones, profesional
conocimiento y su experiencia, d_esarroll_o _ _
experiencia a ofra, Es profesional e influencia Manejo del tiempo [11, 12]
modelo, consejero y es positiva, )
inspiracion y estimulo Relaciones humanas [13, 14]
para la superacion. Un
mentor goza d_l? Confianza [15, 16]
influencia positiva en su Influencia Positiva
mentorado. (pp. 3, 4) Inspirar [17, 18]




Anexo 2

Matriz de operacionalizacion de la variable productividad

. Definicion Definicion . . : . Escala de
Variable ; Dimension Indicadores Item . !
Conceptual Operacional Dimension
Especialistas [1, 2]
Mano de obra
No especialistas [3, 4]
Heizer y Render (2014) Inversion en [5, 6, 7]
La Productividad es el Para analizar Innovacién "
resultado de dividir las especificamente la
Productividad salidas (bienesy variable productividad H ent
servicios) entre una o se ejecutara las Capital __nerramientas E; [8, 9] Ordinal
mas entradas como, la | dimensiones, Mano de INSUMOS esenciales
mano de obra, capital o obra, Capital y
administracion. (p. 14 Administracion i6
(p. 14) Inversion en (10, 11, 12]
Capacitaciones
Tecnologia [13, 14, 15]

Administracion

Conocimiento

[16, 17, 18]




Anexo 3

Matriz de racionalizacién de mentoring

Titulo de la Investigacién: El mentoring y la productividad delL Centro Terapéutico Santa Maria Fisiocenter en San Juan de Lurigancho, 2021

Apellidos y nombres del investigador: Juan Pablo Luyo Sanchez

Apellidos y nombres del experto:

ASPECTOS POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

Los administradores y jefes inmediatos alientan a sus colaboradores a desarrollarse profesionalmente

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA St NO OBSERVACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
La gerencia demuestra conocimiento y pericia al dirigir las riendas de la organizacion
CONOCIMIENTO
Se nos permite analizar casos complejos para poder dar nuestra propia opiniéon
EXPERIENCIA
_ La gerencia y administracion demuestran pericia en resolver conflictos con pacientes
RESOLUCION DE
PROBLEMAS ) 3 Gerencia y administracién ante un problema no busca culpables, busca conocer que paso y por qué
paso
El intercambio de ideas entre colaboradores es una practica habitual
COMUNICACION
Los Mensajes de la Gerencia son claros y permite una correcta interpretacion
Mi satisfaccion es parte de los objetivos de la empresa
MOTIVACION
Si la empresa crece, crecemos con ella
DESARROLLO La empresa tiene un cronograma de capacitaciones periédicas
MENTORING PROFESIONAL - CAPACITACION
PERSONAL Las capacitaciones promueven la interaccién entre los capacitadores y los capacitados
Todas las labores del dia se completan en la jornada de trabajo R
MANEJO DEL Ordinal
TIEMPO
Los tiempos muertos son aprovechados en realizaran trabajos pendientes
Los problemas y diferencias entre colaboradores se resuelven satisfactoriamente
RELACIONES
HUMANAS Los jefes inmediatos promueve relaciones humanas positivas para el desarrollo personal y profesional
de sus colaboradores
Los colaboradores creen en sus jefes inmediatos porque son consecuentes con sus palabras
CONFIANZA
Los jefes inmediatos establecen lazos de confianza con los colaboradores
INFLUENCIA
POSITIVA Los Administradores y jefes inmediatos comunican a sus colaboradores lo importante que son ellos y
su trabajo para la empresa
INSPIRAR

Firma del experto:

Fecha:_ / /




Anexo 4

Matriz de racionalizacién de productividad

Titulo de la Investigacion: El mentoring y la productividad del Centro Terapeutico Santa Maria Fisiocenter de San Juan de Lurigancho, 2021

Apellidos y nombres del investigador: Juan Pablo Luyo Sanchez

Apellidos y nombres del experto:

ASPECTOS POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

CAPACITACION

Las capacitaciones son de temas relacionados con los procesos laborales

Los capacitadores son expertosy conocen los temas tratados

ADMINISTRACION

TECNOLOGIA

La empresa renueva los equipos médicos por otros de tecnologia superior

Todos los procesos laborales cuentan con apoyo de sistemas informaticos

Los gerentes usan la estadistica para la toma de decisiones

CONOCIMIENTO

Los gerentes y administradores conocen los procesos laborales

Los gerentes y administradores toman decisiones acertadas para mejorar la
productividad

Los gerentes y administradores escuchan las sugerenciasy opiniones de todo el
personal

Sl NO |OBSERVACIONES/
VARIABLE DIMENSIONE INDICADORE ITEM/PREGUNTA ESCALA
S SIONES CADORES /PREGU SC CUMPLE|CUMPLE| SUGERENCIAS
Los especialistas del area médica procuran superar el promedio minimo de atenciones
ESPECIALISTAS — - — P ;
Los especialistas del area médica se comprometen con las capacitaciones organizadas
por la administracion
NO El personal de apoyo médico colabora en el area donde se los necesite
ESPECIALISTAS (E| personal de apoyo administrativo, de cara al cliente, atienden en forma rapita y
oportuna a los pacientes y prospectos
La empresa invierte en innovacioén para mejorar los niveles de productividad
INVERSION EN Lasi . licad | . | ductividad
INNOVACION as innovaciones aplicadas por la empresa mejoran la productivida
La innovacion es considerada como una de las prioridades de la empresa Ordinal
La empr r rciona las herramientas n ri r mpl
HERRAMIENTAS |-@ €MPresa propo C|O aba§ erramientas necesarias para que se cumpla
CAPITAL EINSUMOs  lcorrectamente con el trabajo
ESENCIALES  |La empresa proporciona herramientas e insumos de calidad
PRODUCTIVIDAD
Se recibe capacitaciones con regularidad
INVERSION EN

Firma del experto:

Fecha: / /




Anexo 5

Encuesta de la variable mentoring

N PREGUNTAS CN|AV|cCs
item

1 La gerencia demuestra conocimiento y pericia al dirigir las >l 3| a
riendas de la organizacion

) Se nos permite analizar casos complejos para poder dar > 3| a
nuestra propia opiniéon

3 La gerencia y administracion demuestran pericia en resolver > 3| a
conflictos con pacientes

a La Gerencia y administracion ante un problema no busca > 3| a
culpables, busca conocer que paso y por qué paso
El intercambio de ideas entre colaboradores es una practica

5 ; 2 | 3| 4
habitual

6 Los Mensajes de la Gerencia son claros y permite una correcta 5 3| a
interpretacion

7 | Mi satisfaccién es parte de los objetivos de la empresa 2 3|4

8 | Sila empresa crece, crecemos con ella 2 3| 4

9 | La empresa tiene un cronograma de capacitaciones periddicas 2 3| 4
Las capacitaciones promueven la interaccién entre los

10 . ) 2 3|4
capacitadores y los capacitados

11 | Todas las labores del dia se completan en la jornada de trabajo 2 3| 4

12 Los tiempos muertos son aprovechados en realizar trabajos 5 3| a
pendientes

13 Los problemas y diferencias entre colaboradores se resuelven 5 3| a
satisfactoriamente
Los jefes inmediatos promueve relaciones humanas positivas

14 ) 2 3 4
para el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores

15 Los colaboradores creen en sus jefes inmediatos porque son 5 3| 4
consecuentes con sus palabras
Los jefes inmediatos establecen lazos de confianza con los

16 2 | 3|4
colaboradores
Los Administradores y jefes inmediatos comunican a sus

17 | colaboradores lo importante que son ellos y su trabajo para la 2| 3| 4
empresa
Los administradores y jefes inmediatos alientan a sus

18 : 2 | 3|4
colaboradores a desarrollarse profesionalmente




Anexo 6

Encuesta de la variable productividad

NO
item PREGUNTAS CN | AV | CS

1 Los especialistas del area médica procuran superar el promedio > 3 4
minimo de atenciones

5 Los especialistas del area médica se comprometen con las > 3 4
capacitaciones organizadas por la administracion

3 | El personal de apoyo médico colabora en el area donde se los necesite 2 3 4

4 El personal de apoyo administrativo, de cara al cliente, atienden en > 3 4
forma rapita y oportuna a los pacientes y prospectos
La empresa invierte en innovacion para mejorar los niveles de

5 o 2 3 4
productividad

6 | Las innovaciones aplicadas por la empresa mejoran la productividad 2 3 4

7 La innovacion es considerada como una de las prioridades de la > 3 4
empresa

8 La empresa proporciona las herramientas necesarias para que se 2 3 4
cumpla correctamente con el trabajo

9 | La empresa proporciona herramientas e insumos de calidad 2 3 4

10 | Se recibe capacitaciones con regularidad 2 3 4

1 Las capacitaciones son de temas relacionados con los procesos 2 3 4
laborales

12 | Los capacitadores son expertos y conocen los temas tratados 2 3 4

13 La empresa renueva los equipos médicos por otros de tecnologia > 3 4
superior

14 Todos los procesos laborales cuentan con apoyo de sistemas > 3 4
informéaticos

15 | Los gerentes usan la estadistica para la toma de decisiones 2 3 4

16 | Los gerentes y administradores conocen los procesos laborales 2 3 4
Los gerentes y administradores toman decisiones acertadas para

17 . L 2 3 4
mejorar la productividad

18 Los gerentes y administradores escuchan las sugerencias y opiniones 2 3 4
de todo el personal




Anexo 7

Data de variable mentoring

Variable Mentoring
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Anexo 8

Data de la variable productividad

Variable Productividad

Productividad

35

34
37
37
35

36
35

69

75

72

78
77

28
32

42

31

37

33

38
68
80
72

67

71

36
36
35

40
41

33

Administracion

12
14
10
13
15
12

25
29
24
27
26
10
10
14
10
12
11
13
21
23
23
20
27
13
12

14
15
12

Capital

15
14
16
19
14
16
16
27
28
30
35

34
12
15

19
13

16
14
15
32
38
32
31

29
15

16
16
16
18
13

Mano de
obra

11

10
17
18
18
16
17

10
15
19
17
16
15

10
10

Conocimiento

Administracion

Tecnologia

Inversién en capacitacion

Prg.10 | Prg.11 | Prg.12 | Prg.13 | Prg.14 | Prg. 15 | Prg. 16 | Prg. 17 | Prg. 18

Prg.9

insumos

Capital
Herramientas e
Prg. 8

Prg.7

Prg. 6

Inversién en innovacion

Prg.5

Prg.4

No especialistas

Prg.3

Mano de obra

Prg.2

Especialistas

Prg.1

S0.13rns

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30




Anexo 9

Niveles de confiabilidad del alfa de Cronbach

Coeficiente Confiabilidad del instrumento
-la0 No es confiable
0,01a0,49 Baja confiabilidad
0,50 a 0,75 Moderada confiabilidad
0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
0,90a1l Alta confiabilidad

Anexo 10

Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Variable Mentoring

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,921 18

Variable Productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,883 18




Anexo 11

Estadistica total del elemento

Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

La gerencia demuestra
conocimiento y pericia al
dirigir las riendas de la
organizacion

Se nos permite analizar
casos complejos para poder
dar nuestra propia opinion
La gerencia y administracion
demuestran pericia en
resolver conflictos con
pacientes

La Gerencia y administracion
ante un problema no busca
culpables, busca conocer
que paso y por qué paso

El intercambio de ideas entre
colaboradores es una
practica habitual

Los Mensajes de la Gerencia
son claros y permite una
correcta interpretacion

Mi satisfaccion es parte de
los objetivos de la empresa
Si la empresa crece,
crecemos con ella

La empresa tiene un
cronograma de
capacitaciones periodicas
Las capacitaciones
promueven la interaccion
entre los capacitadores y los

capacitados

56,50

56,20

55,70

56,70

56,00

56,60

56,30

56,30

55,20

56,10

87,389

92,400

88,900

85,567

90,444

84,711

90,900

81,344

93,733

83,878

,435

420

,584

,694

,623

,761

,594

779

441

,660

,925

,921

,918

,915

,917

,913

,918

,912

,921

,916



Todas las labores del dia se
completan en la jornada de
trabajo

Los tiempos muertos son
aprovechados en realizaran
trabajos pendientes

Los problemas y diferencias
entre colaboradores se
resuelven satisfactoriamente
Los jefes inmediatos
promueve relaciones
humanas positivas para el
desarrollo personal y
profesional de sus
colaboradores

Los colaboradores creen en
sus jefes inmediatos porque
son consecuentes con sus
palabras

Los jefes inmediatos
establecen lazos de
confianza con los
colaboradores

Los Administradores y jefes
inmediatos comunican a sus
colaboradores lo importante
gue son ellos y su trabajo
para la empresa

Los administradores y jefes
inmediatos alientan a sus
colaboradores a
desarrollarse

profesionalmente

55,10

56,80

55,40

56,10

56,00

55,90

55,30

55,90

88,100

88,178

95,156

86,100

89,556

88,100

88,678

92,100

,876

,627

,309

,832

,696

544

779

470

,913

917

,923

,912

,916

,919

,914

,920




Estadisticas de total de elemento

Media de escala
si el elemento

se ha suprimido

Varianza de
escala si el
elemento se ha

suprimido

Correlacion total
de elementos

corregida

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

suprimido

Los especialistas del area
médica procuran superar el
promedio minimo de
atenciones

Los especialistas del area
médica se comprometen con
las capacitaciones
organizadas por la
administracion

El personal de apoyo médico
colabora en el area donde se
los necesite

El personal de apoyo
administrativo, de cara al
cliente, atienden en forma
rapita y oportuna a los
pacientes y prospectos

La empresa invierte en
innovacién para mejorar los
niveles de productividad

Las innovaciones aplicadas
por la empresa mejoran la
productividad

La innovacion es
considerada como una de
las prioridades de la
empresa

La empresa proporciona las
herramientas necesarias
para que se cumpla
correctamente con el trabajo
La empresa proporciona
herramientas e insumos de
calidad

Se recibe capacitaciones

con regularidad

61,30

60,50

60,10

60,30

61,30

61,20

61,00

60,50

61,10

60,70

63,122

69,611

66,989

70,678

70,233

68,178

67,333

72,500

76,989

68,233

, 770

374

737

,535

577

,689

571

,392

-,051

,587

,865

,883

,869

,876

,875

,871

,874

,880

,900

,874



Las capacitaciones son de
temas relacionados con los
procesos laborales

Los capacitadores son
expertos y conocen los
temas tratados

La empresa renueva los
equipos médicos por otros
de tecnologia superior
Todos los procesos
laborales cuentan con apoyo
de sistemas informaticos
Los gerentes usan la
estadistica para la toma de
decisiones

Los gerentes y
administradores conocen los
procesos laborales

Los gerentes y
administradores toman
decisiones acertadas para
mejorar la productividad
Los gerentes y
administradores escuchan
las sugerencias y opiniones

de todo el personal

59,80

60,60

61,40

60,30

60,40

60,50

61,00

61,10

73,289

69,600

71,156

71,122

69,600

68,278

63,556

66,322

,394

,627

436

494

567

527

,661

,579

,880

,874

,879

877

,875

,876

,870

,874




Anexo 12
Carta de autorizacion para la investigacion

Lima, 18 de enero de 2021
Estimado{a);
Juan Pablo Luyo Sanchez

Asunto: Respuesta a su solicitud,

Santla Harica

FISIOCENTER

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo en nombre del Centro Terapéutico
Santa Maria Fisiocenter, ubicado en el distrito de San Juan de Luriganche, Lima,

En atencin al documento presentado por usted ante esta empresa el dia 11 de
enero del presente afio, a través del cual solicita nuestro permiso para realizar la
investigacion sobre "El mentering vy la productividad en el Centro Terapéutico Santa
Marla Fislocenter, en San Juan de Lurigancho, 2021%, en mi facultad de gerente
general, acepto la peticion realizada, a fin de colaborar con el progreso de los

estudios universitarios que usted cursa.

Sirvase realizar las coordinaciones necesarias con el area de administracion.

Sin otro particular quedo de Ud.
Atentamente,

Beenspafrenana ill!ill'

or. Luls"Gecdnon Pimentei
Gerenlre '&u eral |
Terrpins Inibey SAC

A
Dr. Luis FE:II (hg

Terapias Integradas en Salud S.4.C

AUC: 20601302181

A \Wiesse 4012 AsociackSn Ramén Castilla, San Juan de Luriganchao



Anexo 13

Turnitin, similitudes

Seccion 1
Titulo Fecha de inicio Fecha limite de entrega maxima Fecha de publicacion Correcciones disponibles
© TURNITIN RE- REZAGADOS - Seccidn 1 10 jul 2021 - 20:37 18 jul 2021 - 23:59 19jul 2021 - 20:37 100
Resumen:

ELARCHIVO DEBE TENER CARATULAY DESDE INTRODUCCION HASTA RECOMENDACIONES

& Actualizar entregas

Titulo de la Identificador del trabajo de

. Entrega . Tumitin Entregado Similitud Calificacion
|5 Ver recibo digital mentoring y 1618036959 1000772021 24% —  Entregar Trabajo €3 &
productividad 22:03

Anexo 14

Validacion de expertos:

Doctora Fanny Esperanza Zavala Alfaro
FANNY ESPERANZA ZAVALA ALFARO <fzavala@ucv.edu.pe= mar, 18 may 23:26
parami -
Recibido

Instrumento validado

DRA. FANNY ZAVALA ALFARO
SUBE - IMA | C. 950942945




Doctora Maria Elena Arellano Diaz

maria elena arellano un, 5 jul 23:37
parami

Recibido Instrumento Validado

Magister Maria Elena Arellano Diaz
DNI N°10153324
C.ALN®69491

C.ALLN.N*0316

Doctor Roberd Jara Olivas

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

e |lidkos ¥ NOIMdres el ] Fatila
[ Apsilides y nombros del exparto:
A ECTos FoR EVALIAR = e
P [F— — [p— S T I e

25 L3 @Ean o3 SAMULTITD SORGAIMISATS v PEricla 31 SR IR Flendas 08 13 arganimeion
CORDCMENTO

20, €4 e BT BE RRISAT SR4AG $aMBIHIEE BOFE BEdEr S3r RIS Brapld RN

ERPEENEA

22, tn garerreia g s L L e e

HEROLUE D e
Ewns (33 Ls Garenes 2
por qué pase

CIaN 8V L BB BME D Brats 8 CUIRGBI8S, BUSEd 601

23, 8 b it o e Dkeas wnire COl A LGrdGres B9 W A CHicR ibibes

oMU AT O

24 Lirt W nn o i I Bt s R R e TV e P YLt
35 bt setinfeceicn s prriscie los ot ecvon do la oreress
BT AN
26, 54 18 empress srece, CrecEmOs Son ella 6 = sEvERE
Ehans 27, Lb 4 ares 1 i UA ATBNCANEA 30 CERRE TSN peried Sl 4=
MERTIRING PR CIA AT
PG R AL T8 L o e mles e s D sl s | e e e s mpe i s

2. Teving Ins laiores del dia oo comedean &0 in Jocnadn de nkein

NEMIO

0. Lo dsman,

"3 46N dpEvechetos en resllsaran ok os penleies - WU

woagiGres | FE b prablemes " i o8 e s o

HURAGAS (T3 Las el e b e g
rorfes anml de ks coombor et e

i s B8 Lywn e m e e (0 e ane |y

23 Los cossboredores roen en s el KNMENINE BEFGIE 0N CONSOCUENEES CON SIS BAIENTES

R AT
INFLUENCL, 24, Loz jofan inimom ot s kbl o |4 06 confiunns oo | a2 o e b o
A5 Lo Adminisranores v jebe 2eus r—
ey s bl \
irmsinan (TS 2 smprevs

26 Los anmini straceras v |ates inmelates 31 e
rafesians meie

SUs cOlabaracores a Nearralarsn

Firma dal msparts

Facha:

Procede la aplicacion del instrumento presentado

NOMERES Y APELLIDOS: Roberd jara olivas DMI: 10057138 GRADO: Magister.................. FIRMA:
Nota: Las DIMENSIOMNES ¢ INDICADDRES, 80k 8i Procadan, 6N JSpendenca 0o ks naminaioss o8 s Myeeligecian v o |52 vensnes.




Doctora Magaly Ericka Luna Gamarra

MAGALY ERICKA LUNA GAMARRA @ 048(hace22horas) 37
parami =

LOS INSTRUMENTOS SON APLICABLES.
Se hicieron correcciones a su Carta, revisar. La conjuncion *y" e imprescindible en una correlacidn de variables. Esta observacion ya se hizo antes; sin embargo

no se levantg.
No se pudo consignar firma porque la matriz esta en imagen. Se adjunta carta corregida.
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