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Resumen

Los programas de éxito para la retencion de talento son aquellas orientadas a satisfacer las
necesidades y deseos de los/las profesionales dentro de la organizacion. Uno de estos programas
es el Mentoring, una préactica dirigida a ensefiar, aconsejar, guiar y ayudar a un/a tutelado/a o
“mentee”; en su desarrollo personal y profesional, mediante conversaciones y acciones de
aprendizaje. Para identificar aquel/lla profesional calificado/a, las empresas necesitan conocer el
objetivo/meta que los/as mismos/as desean perseguir. Sin embargo, en entidades estatales no es
muy frecuente esta vision, lo que esta originando una fuga de talento preocupante, en la entidad

seleccionada.

El objetivo del estudio es determinar el impacto del mentoring en la motivacion laboral de los/las
practicantes de una entidad registradora del estado. con este fin, la pregunta de investigacion es la
siguiente: ¢como el mentoring impacta en la motivacion de laboral de los/las practicantes de una
entidad registradora del estado?. En este contexto, EI mentoring Consiste en que una persona con
experiencia empresarial acreditada ofrezca ayuda a otra con menor o escasa experiencia, a fin de
esta se pueda motivar dentro de su ambiente laboral al beneficiarse de los conocimientos y

experiencias que su mentor le pueda brindar.

La pregunta de investigacion se responde a través de un experimento que implica distribuir un
cuestionario online a los/las encuestados/as. En esta se utiliza la escala de likert a fin de que los
mismos brinden su calificacion ante los enunciados que se les presentan. Las respuestas recibidas
muestran que la aplicacion del mentoring en los/as practicantes impulsa su motivacion por
afiliacion, autorrealizacion y le brinda satisfaccion dentro de su centro de labores. Estos resultados
indican gque el mentoring tiene un impacto positivo en la motivacion laboral de los/as practicantes

pre y profesionales.
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Teniendo esto en cuenta, se recomienda a la entidad registradora estatal que capacite a los
superiores de practicantes en habilidades de mentoring, ya que esto hara que el practicante se sienta
mas motivado, optimizando su desempefio al ejercer sus funciones. Igualmente, seria beneficioso
que se implementen programas de mentoring que contribuyan a mantener motivado a su personal
con menos experiencia a fin de estimular la productividad y oportunidades de éxito y desarrollo

dentro de la entidad.

Palabras claves: Mentoring, motivacién laboral, experiencia, comunicacion interpersonal,

compromiso, satisfaccion laboral, motivacion por logro, motivacion por autorrealizacion.
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Abstract

Successful programs for talent retention are those aimed at satisfying the needs and desires of the
professionals within the organization. One of these programs is Mentoring, a practice aimed at
teaching, advising, guiding and helping a guardian or "mentee"; in his personal and professional
development, through conversations and learning actions. To identify that qualified professional,
companies need to know the objective / goal that they themselves want to pursue. However, this
vision is not very frequent in state entities, which is causing a leak of worrying talent in the selected
entity.

The objective of the study is to determine the impact of mentoring on the labor motivation of the
practitioners of a state registration entity. To this end, the research question is the following: how
does mentoring impact the labor motivation of practitioners of a state registration entity? In this
context, Mentoring is that a person with accredited business experience offers help to another with
less or less experience, so that they can be motivated within their work environment by benefiting

from the knowledge and experiences that their mentor can provide.

The research question is answered through an experiment that involves distributing an online
questionnaire to the respondents. In this, the likert scale is used so that they give their rating to the
statements presented to them. The responses received show that the application of mentoring in
practitioners boosts their motivation for affiliation, self-realization and provides satisfaction within
their work center. These results indicate that mentoring has a positive impact on the work

motivation of pre and professional practitioners.

With this in mind, the state registrar is recommended to train practitioner superiors in mentoring
skills, as this will make the practitioner feel more motivated, optimizing their performance when
performing their duties. Likewise, it would be beneficial for mentoring programs to be
implemented that help keep their staff with less experience motivated to stimulate productivity and

opportunities for success and development within the entity.

Keywords: Mentoring, work motivation, experience, interpersonal communication, commitment,

job satisfaction, motivation for achievement, motivation for self-realization.
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Introduccién

Desde tiempos remotos el “mentoring” es una préctica que se ha ejecutado de manera inconsciente,
pues es una herramienta eficaz que busca desarrollar el talento de las personas basandose en la

transferencia de conocimientos y experiencia a través del aprendizaje.

Esta préctica viene siendo habitual en organizaciones internacionales y en Espafia va en aumento.

Sin embargo, aln no es tan conocido entre los ejecutivos de alta direccidén en nuestro pais.

Asimismo, la presente investigacion tiene como objetivo determinar “el impacto del mentoring en
la motivacion de los practicantes de una entidad registradora del estado” , teniendo en consideracion

los siguientes capitulos:

En el capitulo I, se identifico el planteamiento del problema, “Cémo el mentoring impacta en la
motivacion laboral de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado”, siendo
fundamental su diagnostico para el disefio de instrumentos para la gestion del talento humano. En
base a ello, es evidente que la implementacion de esta estrategia permite impartir herramientas a
través de experiencia y conocimiento a empresas, funcionarios y personas que deseen ser

competitivas, por medio del desarrollo del talento, liderazgo y sus habilidades.

En el capitulo I, presentamos el marco tedrico de la investigacion; contiene los antecedentes
relacionados con el problema de investigacion; internacional, nacional y local asi mismo la
informacion tedrica tanto de las variables a estudiar como de sus respectivas dimensiones con la
finalidad de enriquecer dicha investigacion.

En el capitulo 111, presentamos las hipotesis y variable; En este capitulo se presenta los supuestos
que ayudaran a resolver el problema de la investigacion. Asimismo estableceremos indicadores

para facilitar la medicion de las dimensiones de cada una de nuestras variables.
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En el capitulo 1V, presentamos la metodologia de la investigacion, mediante la cual nos da a
conocer el método que emplearemos que en este caso es el descriptivo correlacional, que consiste
en describir, analizar e interpretar sistematicamente un conjunto de hechos relacionados con otras
variables tal como se dan en el presente trabajo de investigacion, asi mismo el disefio de la
investigacion es no experimental transversal; decimos que nuestra investigacion es transversal
porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico y es correlacional porque se
orienta a la determinacién del grado de relacion existente entre dos variables de interés en una
misma muestra de sujeto o el grado de relacion entre dos fenémenos o eventos observados.

En el capitulo V: encontrara la presentacion de resultados, en este capitulo desarrollaremos el
analisis e interpretacion de los resultados obtenidos mediante las encuestas las cuales fueron
demostrados estadisticamente fiables para determinar la influencia entre ambas variables, a su vez
demostraremos las hipotesis planteadas.

Las conclusiones y recomendaciones se realizan con el propdsito de fortalecer las practicas
orientadas a una filosofia de ensefianza que facilita el sistema de conocimiento y aumenta el

rendimiento del capital humano dentro de una corporacion.
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l. Planteamiento del Problema

1.1 Situacion problematica

La entidad Registradora del Estado; tiene entre sus principales obligaciones y facultades el de
expedir las politicas y normas técnico - registrales de los registros publicos que conforman el
Sistema Nacional, planear y organizar, normar, dirigir, coordinar y vigilar la filiacion y
publicidad de contratos y actos en los registros que conforman el Sistema mencionado
anteriormente.

Asimismo, en la entidad mencionada se pudo identificar que la motivacion de los/as
practicantes presentan variaciones en el nivel de desarrollo de habilidades que proporcionan
las diferentes areas de trabajo dentro del mismo, distrayendo su atencién al querer enfocar su
carrera al servicio de la ciudadania.

Las principales preocupaciones surgen desde el momento en que el/la practicante percibe que
aporta mas de lo que recibe de la entidad, puesto que sin duda se desmotivara y cambiara su
comportamiento. Esto se sostiene con la teoria de la equidad de J. S. Adam, en la cual, el autor
afirma que el/la trabajador/ra estara motivado/a si este percibe una relacion justa entre lo que
aporta a la empresa y lo que recibe de esta. Del mismo modo, el/la aprendiz espera que la
entidad le proporcione un/a guia que le permita desarrollar sus capacidades y habilidades al
100% generando un sentimiento de satisfaccion y autoconfianza.

Asimismo, en la situacion de la entidad registradora del Estado seleccionada, se percibe una
necesidad de elevar el nivel de motivacion laboral en los/las practicantes, el cual es un
problema habitual que tiene gran impacto en el desarrollo personal y profesional de los/las
mismos/as en sus actividades diarias. Cuando un/a practicante siente que no se le estaformando

de manera adecuada, no se le brinda el apoyo necesario y este/a no percibe una
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retroalimentacion constante; en consecuencia, pierde el interés en realizar sus funciones, tareas
0 actividades eficientemente.

Ademas, las brechas entre la falta de direccion por parte del/la supervisor/a conlleva a que el/la
practicante no tenga claro cudl es el rumbo que tiene la empresa (mision y visién) y al mismo
tiempo no saber lo que la misma espera de él/ella. Sin una debida orientacion, el/la practicante
no va a tener claro hacia donde debe enfocar sus esfuerzos con el objeto de recibirestimulos
positivos que fortalezcan su autoconfianza. Esta falta de orientacion por parte del/lasuperior se
debe a la baja competencia interpersonal del/la mismo/a, pues, al no haber la confianza, ni
empatia suficiente en la relacion superior-practicante, se tiene un horizonte cortoen los
proyectos, se racionalizan los sentimientos y se rehdsan a recibir o dar feedback.

Por consiguiente, al haber un nivel deficiente de competencia interpersonal por parte del/la
supervisor/a, significa que no se le ha brindado una preparacion 6ptima concerniente a temas
de “Relaciones Interpersonales en el Ambito Laboral” pese a la importancia que implica
estar capacitado/a en estos temas. Esta situacion es debido a que hay escasos talleres y/o
charlas en temas de inteligencia emocional en el “Plan de Desarrollo de Personas (PDP)”
del 2019 en la entidad, pues, el mismo comité que elabora el plan, no muestra interés en el

desarrollo de dichas competencias.

1.2 Problema de investigacion
1.2.1 Problema General.
¢Como el mentoring impacta en la motivacion laboral de los/as practicantes de una

entidad registradora del Estado?
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1.2.2 Problemas especificos.

1) ¢Como la experiencia del mentor (jefe/a directo/a) impacta en la motivacion por
autorrealizacion de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado?

2) ¢(Enqué medida la comunicacion interpersonal del mentor (jefe/a directo/a) impacta
en la satisfaccion laboral de los/as practicantes de una entidad registradora del
Estado?

3) ¢(Cdémo influye el compromiso del mentor (jefe/a directo/a) en la motivacion por
logro de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado?

1.3 Justificacion
1.3.1 Justificacion teorica.

El mentoring es una herramienta de gran utilidad para el desarrollo del talento en las

empresas. Adey, Early y Foster (1999) afirma que “sucede cuando una persona ayuda a

otra en su desarrollo, a adquirir nuevas habilidades, a interiorizar puntos de vista y a

desarrollar su potencial” (p.3). Sin embargo, aunque se tiene el conocimiento de los

beneficios que las empresas adquieren con esta herramienta, su aplicacion en nuestro

pais se encuentra en una fase incipiente.

Estudios revelan que las empresas lideres implementan programas de mentoring como

estrategia para desarrollar las habilidades de su personal, ayudando al mentor (persona

con mayor experiencia) a desarrollar sus habilidades interpersonales y directivas; y al

menteé (persona con poca experiencia) lograr aumentar su confianza y a acelerar su

proceso de aprendizaje. También este es empleado como un método muy eficaz para

aumentar los niveles de motivacion en los mismos, ya que de estos dos principales
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factores depende el avance de los equipos, la integracion de las personas y por supuesto
el éxito de la empresa. Segun Ezcurra y Giménez (2016) :
Los beneficios son muchos: mayor retencion de profesionales, un recorte en la curva
de aprendizaje (los colaboradores aprenden antes), una mayor motivacién y una
mayor calidad. [...] Los intercambios en materia de conocimiento aumentan, algo
muy importante en empresas donde la investigacion y el desarrollo son pilaresde
crecimiento. (p.29)
Es por ello que la motivacidn, especialmente la intrinseca, es un elemento fundamental
para el desempefio de nuestras labores en el lugar de trabajo, puesto que, como afirma
Woolfolk (1990) “la motivacion se define como algo que energiza y dirige la conducta”
(p.326). Muchas investigaciones han demostrado que es un factor clave para un buen
rendimiento, para que el trabajador se sienta realizado y mantengan bajos niveles de
estrés. Estas son solo algunas caracteristicas, por las cuales el mentoring puede ser usado
como instrumento motivacional para potenciar el desemperio laboral dentro de cualquier
entidad ya sea publica o privada.
Justificacion practica.
La entidad registradora del Estado seleccionada es una institucioén en la cual existen
factores que denotan la necesidad de implementar programas de mentoring que impacten
positivamente en los niveles de motivacion de los practicantes al ejercer sus actividades
con el fin de potenciar sus conocimientos, habilidades, mejorar su desempefio y a
contribuir a la agilizacion de las labores dentro de las areas.
Se considera que el presente trabajo de investigacion es conveniente, pues, representa un

gran aporte que permitira a dicha entidad a conocer y considerar implementar nuevos
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programas como herramientas que contribuyan a una mejor gestion del desempefio del
personal y en el alcance de los objetivos trazados.

Mediante esta investigacion se pretende identificar los factores que dificultan alcanzar
las metas establecidas y conocer los instrumentos que le den una ventaja competitiva.
Es importante recalcar que, desde su fundacion, no se ha realizado mas que una sola
charla concerniente a la “Gestion Talento Humano™ en el presente afio, por lo cual se
considera un aporte de gran importancia para incrementar su competitividad y su

desempefio.

1.4 Objetivos

141

1.4.2

Objetivo general.
Determinar el impacto del mentoring en la motivacion laboral de los/as practicantes de

una entidad registradora del Estado.

Objetivos especificos.

1) Determinar si la experiencia del mentor (jefe directo) tiene una influencia
significativa en la motivacion por autorrealizacion de los/as practicantes de una
entidad registradora del Estado.

2) Demostrar si la comunicacién interpersonal del mentor (jefe directo) se encuentra
vinculada con la satisfaccion laboral de los/as practicantes de una entidad
registradora del Estado.

3) Analizar en qué medida el compromiso del mentor (jefe directo) influye en la

motivacion por logro de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.
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. Marco tedrico
2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes Nacionales.

a) Calle, S. (2017). EI Mentoring como Herramienta para Promover el Desarrollo
del Personal de la Municipalidad Provincial de Piura - Afio 2017 (tesis de
pregrado) Universidad Cesar Vallejo, Peru.

Conclusiones:

La Municipalidad Provincial de Piura no promueve los métodos comunicativos
para el desarrollo de los/las trabajadores/as, lo cual impide fomentar y mejorar
las habilidades de los/as colaboradores/as, generando desgano y falta de interés
en los/as mismos/as.

La Municipalidad Provincial de Piura no posee programas sobre motivacion del
factor humano que estén dirigidos a la mejora del nivel de las aspiraciones y
motivos de los/as colaboradores/as. No existen normativas definidas para la
satisfaccion de sus motivos y expectativas ni para la motivacion de los mismos
en el desarrollo de sus funciones diarias, los/las jefes/as no dan reconocimiento
a los logros alcanzados en la performance de las tareas diarias de los
colaboradores/as y no hay indicios de que se promueva el desarrollo personal ni
profesional de dichos/as colaboradores/as. A estas razones se le suman la
insatisfaccion que sienten hacia el salario recibido por los/as mismos/as.

En la Municipalidad Provincial de Piura la aplicacién del Mentoring esta en un
estado naciente. Los/las trabajadores/as no estan capacitados para desempefiar su

cargo Optimamente, puesto que no existen politicas a fines a desarrollar el
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talento profesional en sus trabajadores/as. Sin embargo, es existente la intencién
tanto de parte de los/las colaboradores/as como de los/las jefes/as de mayor nivel
jerarquico para la implementacion de un programa de mentoring, entendiendo
que este traerd mejoras relevantes en la gestion de los Recursos Humanos.
Ayala, N, & Pérez, A. (2017). La Motivacion y su Influencia en el Clima Laboral
de los Colaboradores en el Area de Ventas, de Tiendas Efe Sede Chiclayo, 2016
(tesis de pregrado) Universidad Sefior de Sipan, Peru.

Conclusiones:

Existen niveles medios de motivacion y esto indica que los/as colaboradores/as
se encuentran con situaciones satisfactorias en su trabajo que los impulsan a
seguir trabajando, pero también existen elementos que afectan su motivacion,
uno de los principales es que sienten que no tienen oportunidad de poderascender
en la empresa dificultando que tengan niveles mas altos de motivacion.
Determinamos que las caracteristicas que afectan el clima laboral son falta de
motivacion, trabajo en equipo, reconocimiento por el trabajo realizado y no se
fomenta la comunicacion interna lo cual conlleva a no cumplir sus funciones con
eficiencia.

Luego de aplicar las pruebas de correlacion C de Pearson se obtuvo un resultado
de 0.675, indicando que existe una influencia significativa entre los niveles de
motivacion y clima laboral. Por lo que se debe realizar acciones para fortalecer
la motivacion en los/as colaboradores/as y en consecuencia mejora el clima

laboral en Tiendas EFE, Sede Chiclayo.
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c) Farfan, E. (2019). Aplicacion de Mentoring Como Herramienta de Mejora de da
Productividad y Competitividad en la Empresa Trunifor SAC (tesis de pregrado)
Universidad Nacional de Piura, Peru.

Conclusiones:

La relacion entre Mentoring y el desempefio laboral , se encuentra una relacion
directa siendo las dimensiones mas usadas: Informacion, basado en el
asesoramiento personalizado y la proporcion de consejos por parte del jefe,
tenemos también a la vision del/la colaborador/ra con la gestion del cambio se
ejecuta mediante la emancipacion; la facilitacion donde se produce la generacion
de alternativas se refleja a traves del manejo del estrés, pues es muy complejo, y
la confrontacion, el retar para descubrir una nueva vision del cambio.

Los indicadores que miden productividad, fidelidad, rendimiento, rentabilidad en
la organizacion se dan mediante las dimensiones del Mentoring que es la relacion,
Informacidn, Facilitacion, confrontacion, modelo mentor y Vision del empleado.
En la empresa arroja como resultado, que las dimensiones mas utilizadas son
informacion, es decir, asesoramiento personalizado, vision del empleado, se
traduce como la gestion del cambio; los colaboradores aseguran haber sido
capacitados, e instruidos para el desarrollo de sus funciones, es por ello que se
independizaron, se sienten seguros al momento de realizar una tarea delegada por
el/la jefe/a; todo ello genera confianza entre colaboradores/as y jefes/as, asi como
también, estar atentos/as ante cualquier problema que se presente, dando

soluciones inmediatas.
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Al desarrollar el mentoring se mejoro los costos de la formacion y desarrollo con
mecanismos de autoaprendizajes, motivacion, creatividad, colaboracion
organizacional y a la vez las estrategias utilizadas del Mentoring nos muestra
diferentes indicadores positivos, como es el incremento de las ventas en harinas

y aceite de manera eficiente en los procesos de extraccion y produccion.

2.1.2 Antecedentes Internacionales.

a) Keijzers, B. (2010). La motivacion del empleado y el desempefio (tesis de
pregrado) Instituto de Tecnologia Royal Melbourne, Australia.
Conclusiones:
En primer lugar, se puede concluir que, en efecto, es posible motivar a los/las
colaboradores/as para un desempefio 6ptimo dentro de la organizacion, la cual
debe ser una de las labores mas importantes de un dirigente. Al parecer existe un
circulo de reforzamiento entre el desempefio, la satisfaccion y la motivacion de
un/a colaborador/ra. Este dice que, si el/la colaborador/ra logra desempefarse
Optimamente, su satisfaccion interna se eleva y, por lo tanto, el empleado estara
motivado para desempefiarse mejor en el futuro. Se ha afirmado que se puede
alcanzar un desempefio elevado en los trabajadores, siempre y cuando la
organizacion provea ciertos factores laborales.
Asi mismo, se ha afirmado que los/as colaboradores/as pueden ser
intrinsecamente y extrinsecamente motivados para elevar su desempefio. La
mayoria las organizaciones suelen brindar motivacion tanto intrinseca como

extrinseca (Amabile, 1993). También se puede concluir que los factores
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intrinsecos pueden contribuir en mayor medida a la motivacion del empleado,
mucho méas que los factores extrinsecos. Algunos investigadores incluso
argumentan que incrementar los factores extrinsicos motivacionales, no son la
Unica manera de incrementar el desempefio del personal. Las investigaciones han
comprobado que, para motivar intrinsicamente a los/as colaboradores/as, la
organizacion necesita conseguir cinco factores laborales internos: Variedad de
habilidades, identidad de las actividades, labores significativas, autonomia y
feedback. Y para motivar extrinsecamente a los/as colaboradores/as, esta necesita
proporcionar un alto nivel salarial, compromiso entre los supervisoresy los
comparieros de equipo, y seguridad laboral. Estos factores laborales, junto con la
habilidad del/la colaborador/ra, le dan la oportunidad a la organizacion de
desempefiarse correctamente. Y, de esta manera, se da comienzo al circulo de
reforzamiento (Hackman & Oldham, 1976). Es importante que los gerentes
provean todos estos factores laborales, puesto que esto conducira a un desempefio
mucho maés elevado por parte del/la colaborador/ra. Sin embargo, también se
plantea que esta relacion no es infinita, puede suceder que el/la colaborador/ra ya
no se sienta satisfecho/a desde su desempefio 0 quizas uno de los tres estados
psicoldgicos mencionados no estén presentes. Por lo tanto, las organizaciones
deben estar seguros de que los desempefios pueden ser continuamente mejorados.
Por ultimo, puede ser afirmado que hay otras numerosas maneras de incrementar
el desemperfio de los empleados en las organizaciones (por ejemplo, temas de

diversidad, estilos de liderazgo, etc), asi la administracién no deberia ser
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enfocada solo en la motivacion. Pero, podemos concluir que los factores
particularmente intrinsecos pueden contribuir en gran medida, a mejorar la
productividad del empleado.

Lehtimaki, N. (2015). El Estudio de la Motivacidon Intrinseca en el Ministerio de
Asuntos Exteriores (tesis de pregrado) Universidad de Ciencias Aplicadas de
Haaga-Helia, Finlandia.

Conclusiones:

En base a la investigacion, se pudo concluir que principalmente el Ministerio de
Relaciones Exteriores toma en cuenta a sus empleados/as y sus necesidades. La
mayoria de los/as encuestados/as se sienten motivados/as por su trabajo y a la vez
sienten que se toma en cuenta los elementos basicos que estos necesitan para
cumplir los criterios, mientras que existe el potencial de desarrollar de
motivacion intrinseca. El ambiente de trabajo de la organizacion se percibe como
positivo y alentador y los/as encuestados/as entienden cudl es el propdsito de su
trabajo. Sin embargo, segln la encuesta, es posible decir que a los/as asistentes
ejecutivos/as y secretarios/as les gustaria poder trabajar con tareas mas variables
y desafiantes.

Parece que, en este momento, las tareas estan muy atascadas con lo que es viejo
y habitual, mientras que existe el potencial de desarrollar el contenido del trabajo
en una direccion mas amplia. Una descripcion mas amplia del trabajo coincidiria
mejor con la experiencia de las personas que tienen educacion superior y, al
mismo tiempo, también reduciria la carga de trabajo de los/as superiores. Por lo

tanto, tanto el/la superior como el/la asistente/ta ciertamente se beneficiarian del
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resultado. La base para la motivacidn intrinseca es un trabajo satisfactorio y la
oportunidad de aprender cosas nuevas y enfrentar desafios. Por lo tanto, con
pequefios cambios ya seria posible lograr grandes y positivos cambios en la
motivacién laboral de los/as empleados/as.

Linh, L. (2017). El Impacto de la Motivacion de los Empleados en la Efectividad
Organizacional (tesis doctoral) Universidad de Ciencias Aplicadas de Vaasa,
Finlandia.

Conclusiones:

En conclusion, la motivacion de los empleados juega uno de los roles mas vitales
en la efectividad de la empresa y asertivamente contribuye a su crecimiento y a
su prosperidad. Por lo tanto, es necesario para cualquier jefe el entender lo que
realmente motiva a los empleados y cdmo maximizar el desempefio del trabajo
en general.

Estudios confirman que la motivacion de los/as empleados/as se pueden ver
afectados principales, que son la motivacion intrinseca y la motivacion
extrinseca. La motivacidn extrinseca surge de elementos externos como el salario
u otros paquetes de beneficios. Sin embargo, la motivacion intrinseca, que se
deriva del interior de una persona y aparentemente se relaciona con sus
necesidades, deseos Yy objetivos, ha establecido un hecho para sopesar la
influencia de la motivacion extrinseca. Algunos ejemplos de motivacion
intrinseca se pueden enumerar como crecimiento personal, tener un equilibrio
entre la vida laboral y personal, un trabajo interesante y desafiante, flexibilidad

laboral y una buena relacion con los supervisores y compafieros de trabajo. No
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es solo un factor que motiva a los empleados en el trabajo; También es un

determinante importante para la retencion del trabajo.

2.2 Bases Teoricas

2.2.1 Mentoring

2.2.1.1 Principios Y Fundamentos Del Mentoring

2.2.1.1.1 Definicién
HARVARD BUSINESS ESSENTIALS (2004) sefiala que el mentoring es el
ofrecimiento de informacion, consejos o0 guia que hace una persona habil y
experimentada a favor del desarrollo profesional y personal de otro individuo.
Gordon, S. (1994) afirma que: “El Mentoring consiste en desarrollar, cuidar,
compartir y ayudar en una relacion en la que una persona invierte tiempo, know-
how y esfuerzo en potenciar el desarrollo de otra persona, en el ambito de los
conocimientos y las habilidades, y dar respuestas a necesidades criticas de la vida
de esa persona en direcciones que preparan al individuo para una productividad
mayor o un éxito en el futuro” (p.13)
José Miguel Martinez Urquijo, ex directivo de Iberdrola, afirma que el Mentoring
consigue el desenvolvimiento de la potencia interior de las personas que provienen
de las conductas basadas en valores, agilidad mental y creatividad, junto con una
Optima gestion del saber, la asuncién de riesgos, la habilidad para solucionar
problemas, la pasion por los resultados de la accion empresarial y la capacidad para

engendrar equipos.
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Juan Francisco Salas Romero, Ingeniero, Diplomado en Planificacion vy
Administracion de Empresas de la Universidad Politécnica de Madrid afirma que El
Mentoring, es una técnica complicada, que concibe toda una filosofia, y que
basicamente consiste en que una persona ( Mentor/a) hace una transferencia de sus
conocimientos y experiencias de un tema determinado.

¢ Qué es el MENTORING?

El MENTORING es una herramienta destinada a desarrollar el potencial de las
personas, esta practica se basa en la transferencia de conocimientos a través de la
experiencia. Consiste en que una persona con experiencia empresarial acreditada
ofrezca ayuda a otra con menor 0 escasa experiencia, a fin de que esta se pueda
beneficiar de sus conocimientos y experiencias para que de lo mejor de si a nivel
personal y profesional.

El mentoring es una practica que se viene desarrollando en las empresas,
organizaciones y/o entidades desde hace ya algunos afos, las cuales implican el
compromiso de dos sujetos:

El/La Mentor/ra: persona que se encarga de compartir sus experiencias y vivencias
con el/la mentorizado/a a fin de de ayudarlo a desarrollarse personal y
profesionalmente.

El/La Mentee o Mentorizado/a: Aquel profesional de la compafiia al cual se le ha
identificado un talento especial y aquel que tiene el interés de alcanzar su desarrollo

personal y profesional.
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2.2.1.2 Teorias Administrativas en las que se basa.
2.2.1.2.1 Teoria de las Relaciones humanas de Elton Mayo
Dentro de una organizacién formal o informal, las personas participan en conjuntos
sociales, manteniéndose en constante interaccion social. La teoria de las relaciones
humanas da por entendido que las actitudes y acciones son resultados de los
contactos entre personas y grupos. Cada persona tiene su propia personalidad, e
incide en la conducta y las actitudes de las personas con quienes mantiene relacion
y a su vez recibe influencia de sus allegados.
La teoria posee las siguientes caracteristicas:
« Observa a la organizacion como un grupo de individuos.
= Pone énfasis en las personas.
« Estéinspirada en los sistemas de psicologia.
« Se delega plenamente la autoridad.
« Eltrabajador posee autonomia.
« Confianzay apertura entre el personal de la empresa.
= Enfoque en las relaciones humanas entre los/as empleados/as.
« Confianza en las personas.

< Dindmica interpersonal y grupal.

2.2.1.2.2 Teoria del comportamiento humano en la administracion
Esta hipotesis sefiala que el/la administrador/ra necesita estar al tanto las necesidades

humanas para comprender mejor la conducta humana. Sefiala que es preciso utilizar la



36

motivacién como un medio eficaz para optimar la calidad de vida dentro de las
empresas u organizaciones.
La teoria posee las siguientes caracteristicas:

« Mayor énfasis en lo descriptivo y menos en lo prescriptivo: El anélisis
descriptivo, que muestra lo que es, y el analisis prescriptivo que muestra lo que
debe ser, son caracteristicas importantes dentro del estudio de la conducta
organizacional.

« Profunda reformulacién en la filosofia administrativa: Se muestra un nuevo
concepto democratico y humano de “colaboracion y consenso” Yy de
“ecualizacion de poder”

- Larelatividad de las teorias de motivacion: Las necesidades y motivos ejercen
influyen directamente sobre la conducta. La conducta humana tiene su origen
en base a necesidades o motivos.

« Ve ala organizacion como un sistema de decisiones.

2.2.1.2.3 Teoria Z o Método japones
La «teoria Z» también llamada «método japonés», es una teoria administrativa
desarrollada por William Ouchi y Richard Pascale
El precepto principal de esta teoria es aceptar el trabajo como algo natural que debe
ser la causa de la motivacion y satisfaccidn. Ouchi sostuvo que, para que la
productividad aumente, los trabajadores deben aprender a amar su compafiia e

identificarse con ella.
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Para que esto sea posible, es necesario apostar por un trabajo con empleados capaces
de realizar diferentes tareas, y hacer especial énfasis en las relaciones humanas.
La teoria Z versa sobre los siguientes valores:

» Confianza: Se considera al trabajador como un ser responsable que tratara
de obtener el mejor resultado. Se promueve por tanto el autocontrol.

- Trato intimo: El jefe debe conocer a sus empleados en su totalidad (alegrias,
miedos, preocupaciones, situacion...), yendo mas alla de una mera relacion
de formalidad. También los empleados, sean del nivel que sean, deben
conocerse y confraternizar, apostando por la cooperacion.

» Sutileza de las relaciones: Cada persona es diferente, por lo que el superior

debera adecuar su forma de comportarse al trabajador con el que trata.

if . la Teoria Y
La gran diferencia entre las dos se encuentra en el liderazgo. En la teoria Y, pese
a definirse por un liderazgo participativo, se sigue apostando por un estilo de
direccion mas formal que en la teoria Z. En esta ultima, el poder y el mando del
directivo emanan directamente del nivel de confianza que tienen los trabajadores
en el mismo.
Pese a que se permita intervenir a los empleados, un manager de tipo Y va a
seguir ejerciendo y tomando las decisiones de forma directa, especialmente en
casos de crisis o conflicto. Un manager de tipo Z, permitira niveles de

comunicacion y decision mas amplios y comunitarios.
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2.2.1.2.4 Objetivos Del Mentoring

v/ Potenciar las relaciones de networking: ElI mentoring nos permite crear
vinculos y relaciones valiosas para reforzar el desarrollo personal y
profesional del/la aprendiz.

v/ Acompafar y guiar: el mentoring tiene como funcién principal ayudar a
definir y/o concretar los objetivos del/la aprendiz.

v/ Acortar la curva de aprendizaje: Permite aprender lo méximo con el menor
tiempo posible.

v/ Aprendizaje de la experiencia: El mentoring facilita el aprendizaje a través
de la experiencia y ayuda a que el porcentaje de error se de en menor
cantidad.

v Desarrollar el potencial: EI mentoring permite ayudar a acelerar el proceso
de desarrollo personal y profesional del/la aprendiz.

v/ Afrontar la gestion del cambio: El/La mentor/a ayuda a enfrentar los
cambios que se puedan dar en los nuevos procesos de negocio, cambios en
una estructura organizacional o cultura organizacional.

v/ Identificar y resolver problemas: El/La mentor/a ayuda a identificar y
resolver las adversidades que se puedan presentar.

v/ Potenciar, consolidar y orientar: El/La mentor/a ayuda a reflexionar sobre
las conductas éticas que debemos de tomar en cuenta.

v Mayor valor afiadido: El/La mentor/a busca guiar para ayudar al aprendiz a

tener una mejor orientacion y por ende una mayor productividad.
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2.2.1.2.5 Beneficios Del Mentoring
Como ya hemos sefialado, el mentoring es una manera eficaz de ayudar a las
personas a progresar en sus trayectorias profesionales, construyendo una relacion de
confianza y respeto entre el/la mentor/a y el/la mentee. EI mentoring ofrece
beneficios tanto para el/la mentor/a como para el/la mentee y, por extension,
también para la organizacion a la que pertenecen. Solo a titulo de ejemplo, facilita
que otras personas adquieran el modelo de cultura y los comportamientos del estilo
de liderazgo de la organizacion, ademas de ayudar a que las personas clave asuman
la responsabilidad de su propio desarrollo profesional.
En una entrevista extraida del libro La practica del mentoring en la empresa,
Estibaliz Ortiz 9 indica que, para Hewlett Packard, «El mentoring es una excelente
oportunidad tanto para el mentor como para mentee. EI mentor disfruta ofreciendo,
y el que recibe aprende y crece personalmente y dentro de la compafiia.
La organizacion también se ve beneficiada por la relacion: “primero es el/la
mentorizado/a, después el/la mentor/a porque se enriquece mucho mas con esa
relacion y en tercer lugar la organizacion, porque tiene personas que son mas
conscientes de cOmo manejar su carrera profesional”
El beneficio mas favorable para la organizacion consiste en que se acortan los
procesos de aprendizaje, es decir, que cuando se tiene un/a mentor/a, por ende, se
evita dar pasos en falso ya que aprendes de su experiencia, y tambien de los errores
que pudo cometer en su momento de acuerdo a los diversos acontecimientos. En
base a ello, el mentor nos puede decir como es que llegd a tomar una decision y

explicarte si le fue bien o mal. Este aspecto del mentoring es muy importante, pues,
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ayuda a que el/la mentorizado/a evite tomar decisiones erréneas y/o que pueda
ralentizar su proceso de desarrollo dentro de la compafiia.
A continuacion, se detallaran los beneficios que puede obtener cada uno de los

actores gracias a la implementacion de esta préctica dentro de las empresas.

Beneficios Del Men Mentoriz

El mentoring proporciona una serie de beneficios para el/la mentorizado/a. La
practica de esta metodologia ayuda a mejorar la capacidad que posee el/la aprendiz,
debido a que los ayuda a desarrollar sus competencias teniendo mayor acceso al
conocimiento y experiencia de otros/as. Esta metodologia le permite ampliar la red
de contactos del/la aprendiz, ampliar su vision desde una perspectiva méas global y
a comprender mejor a la empresa u entidad en la que se encuentra laborando.

El tener a su disposicidn a una persona que le genere confianza, le permite discutir
cuestiones que en otro &mbito no se atreveria a plantear y aprender de sus
experiencias. Asimismo, esta practica le ofrece al/la mentee una via diferente a la

jerarquica para obtener asesoramiento acerca de su desarrollo profesional.

fici
También existen multiples beneficios para el/la mentor/ra ya que su papel en el
proceso de mentoring contribuye a mejorar sus habilidades de comunicacion, de
gestion de personas y de liderazgo, entre otras. Estas mejoras se pueden aplicar en

su ambito directivo. Al tratar de ello con el/la mentee, le da la posibilidad de
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reflexionar sobre la gestion de equipos, el estilo de liderazgo y la estrategia de la
empresa.

Mejora su conocimiento sobre otras areas del negocio y recibe informacion que le
ayuda a disponer de una mayor comprension de las cuestiones a las que se enfrentan
otras personas que se encuentran en distintos &mbitos de la organizacion.

Y no menos importante es el simple hecho de obtener satisfaccion al contribuir al

desarrollo de otros.

Beneficios para la empresa

El mentoring también produce un beneficio fundamental dentro de la empresa ya
que la mejora del desarrollo personal y profesional del/la aprendiz repercutira sin
duda en los resultados de la organizacion. Entre ellos podemos mencionar las
siguientes:

« El desarrollo personal y profesional del/la aprendiz repercutira sin duda en
los resultados de la organizacion.

« Permite que el/la aprendiz adquiera el modelo y los comportamientos del
estilo de liderazgo de la organizacion “si el mentoring esta realizado
apropiadamente puede ser empleado como una herramienta para desarrollar
nuevas habilidades y dar soporte a las competencias criticas del negocio”

- Aumenta la visibilidad de las personas dentro de la organizacion

« Hace fluir el intercambio de conocimientos, dando u propésito de maxima
utilidad a la experiencia atesorada entre personas de la organizacion.

« Fomenta la comunicacion efectiva y la gestion del conocimiento.
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= Que facilita que el conocimiento y la experiencia que se encuentran en la

organizacion se mantengan dentro de ella, se compartan y se potencien.

2.2.1.2.6 Tipos De Mentoring
Mentoring formal vs. Informal
El mentoring formal se realiza en base a un programa ya estructurado, en el que los
objetivos ya estan establecidos, se crea una relacion de mentor-mentoreado
preestablecida y reglamentada por la institucion y alguna politica de valuacién o
validacion del servicio. Por el contrario, la mentoria informal no tiene un modelo
predefinido,en este caso, el/la mentor/ra y mentorizado/da se eligen entre si y eligen

también las reglas, naturaleza y duracion de su relacion.

M ] .
Sucede cuando el vinculo de mentoria sucede entre personas de la misma edad o
entre pares, cada uno de ellos ejerce de mentor del/la otro/ra en lo que cada cual
puede contribuir con sus conocimientos, experiencias o destrezas. Este arquetipo de
mentoria tiene que ver con una relacién horizontal, entre comparieros, colegas o
personas que se perciben mutuamente como iguales. Dentro de ese vinculo de
iguales puede haber mentorias méas reciprocas o, contrariamente, con roles mas

establecidos.
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Mentoria grupal

La mentoria grupal involucra a un grupos de individuos que buscan lograr objetivos

de aprendizaje especificos a través de la participacion en una relacion de mentoria.

Reverse mentoring (mentoria inver

Vinculo en la que la mentoria es reciproca, de forma que es el mentor quien aprende
del mentee, una forma distinta de divisar o de hacer las cosas, una perspectiva
generacional o ciertas practicas tecnoldgicas. Es diferente del mentoring entre pares
en que la mentoria reversible se da entre individuos con posiciones y roles diferentes
dentro de esa corporacion, entre mentores y mentees, entre veteranos y novatos. No

obstante, la dindmica de ensefianza en ambos casos es igualmente ductil y reciproca.

Cross mentoring

Inicialmente, es un programa de intercambios amplios, flexibles y duraderos entre
mentores/ras y mentoreados/as de empresas o instituciones educativas que no
pertenecen a un mismo grupo ni son afines, de manera que cada una de las
organizaciones aporta mentores/as y mentoreados/ras a las otras. Los participantes
pueden conocer practicas profesionales diferentes, nutrirse de diferentes
mentalidades, reconocer areas propias de oportunidad, crear alianzas, o cualquier

otro intercambio valioso.
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Mentoring express

Consiste en encuentros rapidos, puntuales, en los que participan personas con alto
prestigio y experiencia, quienes conversan en un ambiente informal con aquellos
gue se acercan para obtener su consejo o0 apoyo. Aunque en sentido estricto no se
crea una relacion de seguimiento, si se ejercen otros principios de la mentoria, como
la transmision del saber desde la experiencia, la articulacion del aprendizaje a través

del didlogo o la flexibilidad en la relacion experto-aprendiz.

Caracteristicas Claves De Un Programa De Mentoring

Los beneficios que nos proporcionan los programas de mentoring son muchos. Sin
embargo, en ocasiones estos estan mal disefiados, administrados o ejecutados. Esto
puede conllevar a eliminar una serie de beneficios que el/la mentor/a, el/la
mentorizado/a y la organizacion pueden llegar a obtener. Por lo tanto, el aplicar estas
cinco caracteristicas aseguraran que tu programa de Mentoring esté en el camino

correcto:

I ing del inclusi

El Mentoring a menudo se limita para grupos exclusivos, ya sean grandes
triunfadores o talentos potenciales. Si bien estos grupos pueden beneficiarse del
Mentoring, existe una gran mayoria de personas que se omiten errébneamente. Los
programas de Mentoring verdaderamente excelentes son inclusivos, porque todas

las personas pueden beneficiarse del apoyo, el asesoramiento, el desarrollo continuo
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y, todas las organizaciones pueden beneficiarse de un lugar de trabajo mas

interconectado.

D _gran program Mentorin a__orien Mentor -
Mentoreados/as
Muchos programas modernos de Mentoring estdn enfocados en el ROI y el
seguimiento. Esto es ideal para RR.HH. y el alto nivel de directivos dentro de la
organizacion, pero no se dirige a los participantes reales del programa. Las
plataformas digitales enfocadas en Mentoring ayudan habilitar y facilitar una mejor
experiencia de Mentor-Mentoreado. Los/as Mentores/as y Mentoreados/as son los
verdaderos usuarios del programa y, sin embargo, a menudo entienden menos sobre

Mentoring que el/la jefe/a o coordinador/ra del programa; incluso, podrian llegar a

recibir menos apoyo y atencion.

Muchos programas de Mentoring comienzan con una explosion de actividad y
mueren al instante. Esto se debe a que la comunicacion se desvanece 0 muere
abruptamente. Si bien algunas comunicaciones son mejores que otras, el secreto para
obtener beneficios del Mentoring, realmente se obtiene conversar con tu Mentor/ra
0 Mentoreado/da al menos una vez cada dos semanas. Establecer horariosde reunion
concretos y usar los canales de comunicacidn correctos asegurara que lainteraccion

sea constante.

Un gran programa de Mentoring esta orientado a la accién
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El mentoring es un programa con orientacion hacia a la accion, pues este busca
establecer objetivos, asignacién de tareas y la asistencia a las sesiones o
agendamientos. Estas tareas deben ser continuas y activas. De lo contrario, el
Mentorado no llegara a ninguna parte, pues, sentarse y discutir la linea de carrera
sin acciones concretas no los llevara a ninguna parte, y tampoco le permite al Mentor
dar retroalimentacién y consejos verdaderos. Alentar el establecimiento correcto de
metas es la manera méas facil y beneficiosa de crear un programa de Mentoring

orientado a la accion.

n_excelen rogram Mentorin mparej rrectamente |

Mentores/as-Mentoreados/as

La mayoria de las buenas relaciones en la vida requieren un poco de quimica, y las
relaciones de entre Mentores/ras - Mentoreados/as no son diferentes. Existen
diversas plataformas virtuales que hacen un gran trabajo al hacer coincidir a las
personas segun los intereses, la experiencia y los deseos. Con el fin de crear
relaciones de Mentores/as - Mentoreados/as que sean sostenibles y que continten
pagando dividendos tanto a los/las Mentoreados/as como a los/las Mentores/as en
el corto, mediano y largo plazo, asegurate de que estén correctamente emparejados
al comienzo del programa.

El Mentoring continuard ganando adeptos en los proximos afios a medida que el
aprendizaje y el desarrollo continuo se vuelvan cada vez mas importantes; a medida
que las personas busquen cada vez mas el asesoramiento y el apoyo humano como

complemento al desarrollo profesional; y mientras los/as empleadores/ras
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continten buscando mejores formas de atraer y retener al mejor talento tendremos

Mentoring por bastante tiempo.

2.2.1.3 Proceso De Un Programa De Mentoring

2.2.1.3.1 Roles En EIl Proceso De Mentoring
Perfil del/la mentor/r
Un buen mentor debe serlo en su contexto, lo cual implica que cada caso de mentoria
requiere un perfil especifico de mentor asi como un tipo de relaciobn mentor-
mentoreado diferente. No obstante, hay ciertas constantes o atributos del mentor que
se observan en el comun de las préacticas exitosas de mentoring (Vélaz de Medrano,

2009). Esas cualidades, en conjunto, conforman el perfil basico de un/a mentor/ra:
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la comunidad a la que el aprendiz quiere pertencer, es alguien a
quien el mentorado admira.

INTELIGENCIA EMOCIONAL

® El mentor debe tener amplias cualidades. Entre ellas, la
ahbilidad de ser empatico, saber escuchar las emociones de su

ntoreado, inspirar confianza, contagiar emociones positivas,
etc.

HABILIDADES COMUNICATIVAS

f e El mentor no solo debe saber comunicarle al aprendiz un
Lﬁ; conjunto de conceptos, contenidos, etc. del oficio, sino que
' también debe saber escuchar al mentoreado y entender que
necesita aprender y cdmo aprender mejor. En conclusién, debe ser
un buen comunicador y buen escuchador.

DISPONIBILIDAD Y FLEXIBILIDAD

ePara estar con el mentoreado y poder intervenir en su camino de
aprendizaje en momentos oportunos. no obstante, el grado de
disponibilidad y flexibilidad debe ser acordado entre ambas
partes.

IMPLICACION PERSONAL

e Requiere la apertura del mentor para crear vinculo personal con
su mentoreado, el compromiso para desarrollar en el tiempo
acordado la relacién entre ambos, involucrarse, dedicar tiempo al
proceso del mentoring, compartir experiencias y conocimientos,
 entre otros aspectos.

COMPETENCIA PRACTICA

*Exige pericia, ejercicio continuo, dominio de la tecnica, de los
saberes procedimentales, de la ejecucion operativa de las
habilidades, el know how de un oficio.

Grafico 1. Perfil del mentor.

Fuente: Observatorio de Innovacion educativa del Tecnolégico de Monterrey
Elaboracion: Propia

Roles de un/a mentor/ra
La labor del/la mentor/ra implica la integracién de un conjunto de roles educativos
(Manzano y cols., 2012). El/la mentor/ra es el gur( pero también es compafiero/ra,

es simultdneamente varias cosas. A continuacion, se presenta una lista de roles



por la accion clave que el/la mentor/ra realiza en cada rol.

ACOMPARNAR

+El mentor debe llevar a cabo una labor de acomparnamientode proceso de
aprendizaje de su mentorado, estar disponible para la escuchaa y el consejo,
contar con una perspectiva de la evolucion del mentorado hacerle sentirse
acompafiado y apoyado.

SER UN MODELO A SEGUIR

+El mentor como modelo de conducta, mentalidad,empatia o de cualquier
cualidad que el aprendiz aprecie. debe ensefar con el ejemplo, con la practia
de los valores o habilidades que predica. Debe, por tanto, modelar la manera
de ser y hacer en ese oficio. El mentorado aprende observado ese ejmplo,
imitandolo, inspirandose.

PROPORCIONAR UNA GUIA

*El mentor puede aclarar las rutas del camino, informar y explicar, argumentar
a avor de cierta manera de hacer o concebir las cosas, en definitiva, puede
orientarla toma de decisiones del aprendiz.

OFRECE AYUDA Y SOPORTE.

+ Apoyar con informacién, un consejo, una idea o estrategia concreta para
resolver un problema, con un apoyo material, una herramienta prestada, una
escucha util, un contacto. La ayuda debe estar centrada en las necesidades del
aprendiz y no en la abundancia de recursos del mentor.

MOTIVAR.

+Comunicar el aprendiz el proposito, valor y sentido del logro que puede animar
su accion de aprendizaje. Ensefarle tambien a automotivarse, a encender sus
propios recursos de ilusion.

PATROCINAR.

«Impulsar la carrera del aprendiz, ya sea facilitado su acceso a personas u
oportunidades de formacion valiosas, compartiendo su agenda de contactos o
recomendaciones, a fin de que e mentoreado desarrolle su propia trayectoria
académica o profesional.

e

RETAR.

*Involucrar al mentoreado en actividades que supongan un reto para sus
capacidades y le permitan dar saltos cualitativos en su camino de
aprendizaje.

Grafico 2. Roles del mentor.

Fuente: Observatorio de Innovacion educativa del Tecnolégico de Monterrey

Elaboracién: Propia
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fundamentales que el/la mentor/ra desempefia respecto al mentoreado/a, definidos
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El rol del/la mentee : Pr. ni Desarroll
Las empresas han de proporcionar las herramientas para que las personas puedan
desarrollarse al nivel que sus capacidades lo permitan y de forma que asegure su
crecimiento (el de las personas y, como consecuencia de ello, el de las
organizaciones a las que pertenecen). Sin embargo, quienes tienen acceso a los
recursos de crecimiento son responsables de aprovecharlo y, en definitiva, de su
propio desarrollo.
En el marco del programa de mentoring, el/la mentee lleva el peso del proceso, por
lo que en cierta manera ha de ser quien lidere el mismo. Ello supone:
= Ocuparse de organizar los aspectos logisticos (agenda, lugar, horario, etc.).
- Comprometerse a escuchar activamente y a aprovechar los aprendizajes.
= Tener claros sus puntos fuertes actuales y sus areas de mejora.
« Definir su plan de desarrollo profesional para el medio y largo plazo
aspiraciones personales.
« Crear un plan de accion tras cada sesion.
« Poner en marcha el plan de accion definido y mantener informado al mentor.
Tener una actitud positiva hacia el mentor.
« Informar a su jefe o responsable directo y obtener sus comentarios acerca
cdémo percibe su evolucion y progreso.
« Recurrir al equipo de recursos humanos si el funcionamiento del proceso
mentoring no transcurre como se espera.
Asimismo, el/la mentee ha de evitar:

« Pensar que el/la mentor/ra siempre tendré la respuesta.
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» Esperar que el/la mentor/ra haga las cosas por él/ella.

= Poner en préctica todo lo que el/la mentor/ra diga sin debatir ni cuestionar.

» No respetar la programacion de las sesiones.

« Esperar que el/la mentor/ra siempre esté disponible.

= Escoger un/a mentor/ra Gnicamente por afinidad.

» Esperar demasiado de una relacion personal. Un proceso relacién
profesional.

= Esperar que el mentor le abra las puertas de su desarrollo profesional y que

sea el Unico responsable de sus progresos.

El rol de Recursos Human
El equipo de recursos humanos es quien proporciona el soporte para la correcta
gestion del programa en todas sus etapas, velando por los intereses de la
organizacion, el adecuado cumplimiento de los objetivos propuestos y el correcto
funcionamiento del proceso en sus diferentes fases. Por ello, en todo momento seran
referencia para sus participantes.
De una forma maés especifica, recursos humanos se encargara de:

e Definir el programa (destinatarios, calendario, funciones vy

responsabilidades...).

« ldentificar a las personas que formaran parte del programa.

« Realizar la propuesta a los participantes.

< Ayudar a encontrar al mentor/ra adecuado/da para cada mentee.

« Formar al mentor/ray al/la mentee.
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« Explicar en qué consiste el mentoring a los responsables directos (especial
foco en confidencialidad).

» Estimar la eficacia del programa (retencion de las personas clave, éxito de
las personas promocionadas y aumento de responsabilidades en empleados
con potencial).

« Se mostraran accesibles en todo momento para abordar los casos de
desajuste 0 desavenencias entre la pareja mentor-mentee.

Dicho todo esto, cabe sefialar que no controla el proceso en si, responsabilidad del/la

mismo/a recae en el/la mentee.

Estructura De Un Programa De Mentoring

Cada empresa, ya sea privada, publica o sin fines de lucro; posee necesidades
especificas y aplica el mentoring con objetivos concretos que hay que tomar en
cuenta cuando se de comienzo a este proceso. Pero en general, diversos/as autores/as
coinciden en el siguiente procedimiento como el mas efectivo al llevar acabo un
programa de mentoring. Ezcurra (2016) describe las siguientes fases de unproceso

de mentoring:
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Disefio y preparacion del programa

Definicion de Identificacion de Identificacion de Asociacion de
objetivos los/as mentees los/as mentores/as menteesy mentores

Lanzamiento y comunicacion

|¢

Propésito del

programa Objetivos Participantes Roles Hitos

h 4

Formacion de mentores y mentees

Formacion de Mentees Formacion de Mentores

Desarrollo de los procesos de mentoring

Orientacion Desarrollo Cierre

h 4

Seguimiento y soporte

Seguimiento individual Seguimiento grupal Seguimiento General

h 4

Cierre del programa y recogida de aprendizajes

Recogida de aprendizajes

Graéfico 3. Fases del proceso de mentoring.

Fuente:
Elaboracion: Propia

~ -7

« Definicién de objetivos.
Cuando se planea un programa de mentoring, cada empresa define los
objetivos especificos que quiere cumplir. Por lo que es en esta fase cuando

se establecen y se disefian dos cosas: la estructura de la misma y los detalles
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a tener en cuenta en todo el tiempo que dure el programa para garantizar que
se alcancen las metas establecidas.

Identificacion de los/as mentees.

Esta es una parte fundamental de la fase de preparacion y en ella se
identifican a las personas que ejerceran el rol de mentees segun los factores
y objetivos que se hayan determinado.

Identificacion de los/as mentores/as.

En la mayoria de veces se trata de un grupo de personas de la empresa que,
en base a determinados criterios, estdn a merced de los/as mentees
seleccionados. Hay algunos programas en los que los/as mentores/as se
eligen especificamente en funcion de las competencias que se quieren
desenvolver para cada uno de los/as mentees o de la experiencia que
necesitan obtener.

Asociacion de mentees y mentores.

Cuando se hayan identificado los/as mentores/as y los/as mentees, se
procede a asociarlos, asegurandose de seguir algunas reglas para proteger la
neutralidad del proceso. En algunos programas, los/as mentées suelen
proponer a los mentores con los que quieren trabajar, siempre realizando las
debidas comprobaciones para asegurar que el proceso sea constructivo y que
esté alineado con los objetivos especificos. También, es conveniente realizar
una Gltima comprobacion, pidiendo consentimiento al mentor para el
proceso y ademas que este se comprometa a dedicar las atenciones y el

tiempo necesarios.
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Fase 2. Lanzamiento v comunicacion

Cuando los/as mentores/as y los/as menteés han sido seleccionados, se les debe
comunicar oficialmente a cerca del programa. Al comunicarles, se les deben sefialar
el propdsito del programa, los objetivos, criterios de participacion, fases, eventos de
gran importancia, con sus respectivas fechas de ejecucion.

Es esencial comunicarles, ademas, sobre el alcance del programa y los roles que
juegan en él, cada uno de los/as actores/trices. También se ha comprobado que un
proceso de comunicacién 6ptimo aclara muchas dudas y hace que el compromiso y
el enganche sea mas facil para sus participantes. Esto se puede comunicar mediante
una reunién en la que se expliquen todos los detalles que implica la ejecucion del

programa.

i6n d
En un programa de mentoring es esencial que, los mentores posean las herramientas
Optimas para desenvolverse en su rol eficientemente y que posean las habilidades
que les permitiran tener éxito en su proposito.

Los autores recomiendan que, antes de ejecutar el programa de mentoring se ejecute
un taller de introduccion a la metodologia empleada en los procesos de mentoring.
En este se les explica qué es el mentoring, las fases que implica el proceso mismo,
una descripcién de los roles que intervienen en el mismo y se ensefia sobre el uso
de las herramientas especificas en el mentoring.

Tener una formacion previa para sensibilizar a los participantes sobre el proceso es

importante para el éxito del programa, puesto que, en caso contrario, seria muy
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desalentador para un/a mentor/ra no saber como enfrentarse a ese proceso; mas aun
para un mentee si no tuviera claro para qué ha sido seleccionado y que beneficios
puede sacar del mismo.

Los beneficios de esta sensibilizacidon son, para el/la mentee, tener una serie de
sesiones que contribuya a tener una mayor vision sobre el conjunto de la
organizacion, ademas de aclarar su rol en el proceso. Y, en el caso de los/as
mentores/as, tener conocimiento de los detalles y del alcance del proceso, sus hitos
y el rol que se espera que ejerzan; ademas de facilitarles el acceso a herramientas
para ejercer su rol eficazmente, ayudandoles a ser, no solo mejores mentores/as, sino

mejores lideres.

Fase 4. Desarrollo de los procesos de mentoring
La duracion adecuada para el proceso de mentoring debe ser de aproximadamente
entre nueve y doce meses, puesto que asi, el/la mentor/ra y el/la mentée pueden
abordar los objetivos trazados con profundidad. Si el proceso fuera de menor
duracion, este generaria un impacto reducido y, en el caso de que el proceso fuera
mas extenso, podria agotar a los/as participantes y podria bajar la intensidad del
proceso. También, es preciso considerar que las sesiones deben ser de una hora o
una hora y media mensual, adecuadas para un flujo de trabajo 6ptimo.
» Orientacion
En esta primera fase comprende las dos o tres primeras reuniones, en ellas

tanto el/la mentor/ra como el/la mentee establecen las primeras relaciones y
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se van conociendo, construyendo la confianza que van a necesitar en el
tiempo que dure el proceso, con el fin de que sea productivo.

Se disefia un marco de relacion, definiendo las expectativas que se tiene para
el proceso y el modo de trabajo, asi como otros aspectos, como la duracion
de las reuniones, el lugar en donde se efectuaran, como se haran saber los
cambios posibles, etc.

Fase de desarrollo

En esta fase, el/la mentee y el/la mentor/ra mantienen conversaciones para
disefar planes de desarrollo del/la mentee, enfatizar las experiencias vy el
aprendizaje o tomar en cuenta maneras diferentes realizar las tareas.
Finalizacion de la relacion de mentoring

El vinculo de mentoring deberia finiquitar para impedir un sentimiento de
«adiccion» entre el/la mentor/ra y el/la mentee. Es altamente probable que
la relacion entre ellos se haya construido en una base sélida y muy creativa.
Sera sin ninguna duda un vinculo mas fuerte que el que existia
precedentemente porque, igualmente, la co-creacion es una experiencia que
genera un fuerte sentimiento de enlace entre ambas partes. También es
posible que la capacidad de influencia del/la mentor/ra sobre el/la mentee
sea duradera, pero, a pesar de esto, es preciso ultimar formalmente esta
relacion para cerciorarse de que los participantes quedan definitivamente
exentos de la responsabilidad de efectuar los compromisos que asumen

cuando participan en un proceso de esta naturaleza.
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La Gltima o Ultimas sesiones deberian ser idoneas para darse reconocimiento
reciproco por el trabajo realizado, hacer balance del proceso y cerrarlo de
manera formal. Luego de esto, ambos/as podran mantener una relacion
cercana, tanto profesional como personal, pero ya fuera del proceso de

mentoring.

. imien r ntr | program

Seguimiento individual de los procesos

El area de RR.HH debera enviar encuestas para estar al tanto el nivel de
alcance y compromiso de los participantes, la cantidad de reuniones que se
han ejecutado, si se disponen acciones concretas u objetivas para el proceso,
asimismo de los aspectos de satisfaccion general.

Seguimiento grupal

Es deseable sostener reuniones con los colectivos de mentees y mentores/as
por separado, con el objeto de compartir sus experiencias y aprendizajes.
Esto siempre debe de ejecutarse de manera estrictamente confidencial, para
ambas partes. Estas reuniones grupales suelen ser muy eficaces para poner
en perspectiva y compartir las dudas mas comunes entre todos los
implicados.

Seguimiento general del proceso

Este tipo de seguimiento permitira identificar incidencias, conocer el grado
de implicacidn y extraer aprendizajes para la mejora continua y el desarrollo

mas eficaz los siguientes programas que se realicen.
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E _clerrey r i rendizaj

Lo 6ptimo es ejecutar un cierre formal del programa. Puede hacerse mediante una
reunion entre mentores/as y mentees, en la que se hace un compartir de experiencias,
resaltando sus mejores précticas, aprendizajes y también brindar feedback para
programas sucesivos.

A veces, es suficiente con una comunicacion interna que recoja los aspectos mas
relevantes que se han obtenido durante las actividades de seguimiento.

La evaluacion no solo tiene que ver con a una valuacién final del impacto que un
programa de mentoring puede causar en los mentees, mentores o, inclusive, en la
empresa, sino a una evaluacion sistematica a lo largo del proceso con indicadores

que faciliten el conocimiento de su evolucion.

2.2.1.4 Herramientas Claves Para El Proceso De Mentoring

2.2.1.4.1 LaEscucha Como Herramienta Basica De Comunicacion
Ezcurra (2016) sefiala que, Al desarrollar personas, la escucha es escencial, el
profecional dedicado a este, debe ser excelente en esta cualidad. Algunos/as
autores/as identifican tres niveles de escucha, escenciales para el desarrollo de las

capacidades de liderazgo:

» Laescucha interna
Es escuchar nuestros propios pensamientos. Es cierto que oimos a la otra
persona, pero estamos mucho mas al tanto de lo que dicen nuestros
pensamientos, nuestra opinion acerca de lo que estamos oyendo, el conflicto

entre lo que creemos y lo que escuchamos, los argumentos que preparamos
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para confutar lo que nos acaba de comunicar o la historia que deseamos
narrar y que esta relacionada con una anécdota recién relatada. Mientras nos
oimos a nosotros mismos jperdemos tanta informacién! Perdemos la
oportunidad de establecer un vinculo constructivo en base a lo que
escuchamos.

La escucha enfocada

Es el estado de escucha en el que un/a interlocutor/ra mantiene su enfoque
en lo que tiene que decir el otro. De este modo se asegura de que oye y
procesa todo lo que la otra persona le esta diciendo. Como minimo, los/as
mentores/as deberian estar escuchando continuamente en este nivel, ya que
es el que les da la consciencia necesaria sobre lo que esta diciendo su mentee.
Para poder practicar este tipo de escucha es indispensable sentir verdadero
interés y curiosidad por estar al tanto a lo que la otra persona tieneque
decirnos.

La escucha global

Es un nivel de escucha superior, este se enfoca en el contenido de lo que la
otra persona dice y, al mismo tiempo, todos los sentidos estan atentos al resto
de sefiales provenientes del/la interlocutor/ra. Cuando el/la mentor/ra se
encuentra en este nivel de escucha tiene la capacidad de percibir los detalles
en la gesticulacion del mentee, en su mirada o en el tono de la voz, que le
aportan informacion acerca de su estado emocional. Para que se produzca
empatia auténtica, es indispensable coordinar los sentidos con todas las

sefiales recibidas, por lo que desarrollar la habilidad de la escucha



61

global es esencial para entablar relaciones de calidad con los demas. Asi, si
el/la mentee se siente escuchado/a, ejercera un esfuerzo adicional por
comunicarse y el/la mentor/ra tendrd mucha més informacion para ejercer su

rol eficazmente.

2.2.1.4.2 Las Preguntas
Ezcurra (2016) afirma que las preguntas son el instrumento clave para presentar
interés. En cierta medida, todos buscamos la aprobacion y el sentido de corresponder
a un contexto social. Cuando alguien demuestra interés por lo que hacemos o lo que
pensamos nos sentimos escuchados Y este es el paso ineludible hacia la aprobacién

y la pertenencia.

El/la mentor/ra puede expresar interés utilizando de manera adecuada las preguntas.
Si bien este interés no se refiere exclusivamente a la necesidad de satisfacer su
propia curiosidad, sino a la probabilidad que ofrecen las preguntas de originar una
reflexion, consentir profundizar en el aprendizaje y, como resultado de ello, inducir
al mentee al acto.

Es por medio de esta reflexion que es originada en la mente del/la mentee o,
inclusive, de escucharse a si mismo/a otorgando la respuesta, como éste descubre
si la orientacion intelectual y emocional que la respuesta propone son convergentes
y se convierten en aquello que verdaderamente quiere hacer.

Las preguntas para originar una reflexion deben ser potentes y deben usarse para
mantener al mentee en una actitud de aprendizaje y descubrimiento entre las

sesiones.
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Muchas veces utilizamos las preguntas de reflexion al finiquitar la sesion de
mentoring, para empujar al mentee a seguir profundizando en algun aspecto
concreto de los temas tratados en la sesion.

Asimismo, cuando generalmente mantenemos conversaciones propositivas (en las
que los/as interlocutores/ras se cuentan cosas, proponen ideas 0 aportan
informacidn) éstas deben estar orientadas al progreso, llamados del tipo indagativo,
en las que una de las partes ejercita la indagacién a través del uso apropiado de las

preguntas.

Dar Y Reibir Feedback Efectivo
Ezcurra (2016) afirma que el feedback es una palabra del idioma ingles que significa
retroalimentacion. Esta palabra se emplea para sefialar la informacion que una

persona da a otra con el fin de que su conducta cambie o, en todo caso, se refuerce.

El feedback se refiere a la informacion que una persona da a otra sobre un acto o
conducta de esta. Esta ultima implica el punto de vista del espectador a cerca de la

accion o su intencionalidad.

Es un error comun asumir que el feedback se refiere solo a las conductas o actos que
originan un impacto negativo. También lo es cuando el impacto que se consiguees
positivo. De esta forma, un feedback relativo a conductas de impacto negativo
tratard de transformar estos para impedir dicho impacto y un feedback a cerca de

conductas positivas tratara de reforzarlos para repetir el mismo impacto.
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El feedback es una pieza fundamental de vinculo en el mentoring y se debe
engendrar cada vez que el/la mentor/ra percibe que debe comunicar a su mentee

acerca de sus conductas, actos, planes o ideas que este le exprese.

Esta informacion no debe centrarse en exponer lo que ha pasado y debe consentir
analizar en conjunto con la otra persona como se realizaron las cosas para instruirse
en cuél es el mejor modo de continuar hacia adelante. Un buen feedback aporta
informacidn para el cambio, asi como refuerza el logro y provoca motivacion en el
mentee, mientras que un mal feedback incita a fracasar y provoca desanimo en la

persona.

2.2.2 Motivacion Laboral

2.2.2.1 Definiciones

Broussard y Garrison (2004) definen la motivacién como: “La actitud que nos mueve

para hacer o no hacer algo” (p.106)

Turner (1995) la define como: “Uso voluntario de estrategias de aprendizaje
autorreguladas de alto nivel, como prestar atencion, conexion, planeamiento y

monitoreo” (p.413)

El diccionario de Webster, define “motivo” como algo que causa a una persona para
actuar. Por lo tanto, la motivacion puede ser definida como el acto de proveer un motivo

gue cause a una persona a actuar (Shanks, 2012, p.24)
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Con relacion al lugar de trabajo, Ray Williams, quien escribe para la revista “Psycology
Today”, define motivacion como “la predisposicién para comportarse de una manera
decidida, para lograr necesidades insatisfechas especificas y la voluntad de lograr, y la
fuerza interna que impulsa a las personas a lograr objetivos organizacionales personales”

(Williams, 2010)

Gonzales (2008) sefiala que: “Por motivacion se entiende la compleja integracion de
procesos psiquicos que efectia la regulacion inductora del comportamiento, pues
determina la direccion (hacia el objeto-meta buscado o el objeto evitado), la intensidad

y el sentido (de aproximacion o evitacion) del comportamiento.”(p.52)

Ramos (2012) afirma que: “La motivacion es, en sintesis, lo que hace que una persona
actle y se comporte de una determinada manera. Es una combinacion de procesos
intelectuales, fisiologicos y psicoldgicos que decide, en una situacion dada, con qué

vigor se actua y en que direccion se encauza la energia.” (p.133)

2.2.2.2 Importancia de la motivacion
En el ambito laboral la motivacién es el motor de los/as colaboradores/as que los/as
impulsa a ser mas productivos/as en sus funciones, ademas que este trae consigo
beneficios sociales y econdmicos, en beneficio de la empresa. Esto sucede, puesto que
la motivacion viene a ser un factor esencial de la personalidad humana, ya que esta se
encuentra formado por sus motivaciones y sus necesidades personales (Gonzales, 2008).

Asi, las empresas deben entender la motivacion como un camino hacia los incentivos a
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los que van a responder los/as trabajadores/as, tanto individual como grupalmente, para

darlo todo en sus actividades diarias.

2.2.2.3 Tipos de motivacion
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2.2.23.2

Motivacién Intrinseca

Legault (2016) refiere como motivacién intrinseca al compromiso en el
comportamiento que es inherentemente satisfactorio o disfrutable. La motivacion
intrinseca es de naturaleza no-instrumental, es decir, una accion intrinsecamente
motivada, no depende de ningun resultado separable del comportamiento en si. Mas
bien, los medios y el fin son uno y el mismo. Por ejemplo, un/a nifio/a puede jugar
afuera por ninguna otra razon mas que porque es divertido y es inmediatamente
satisfactorio. Ryan y Deci (2000) también afiaden que cuando una persona es
motivada intrinsecamente estd movida a actuar por diversion o por el reto que

implica ello, mas que por productos externos, presiones, 0 recompensas.

Influencias en la motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca es una tendencia natural humana, es decir, las personas se
esforzaran activamente a en realizar actividades que ellos encuentran interesantes o
divertidas. Sin embargo, para que florezca esa motivacion intrinseca, su ambiente
social debe hacerlo natural. Los contextos sociales ejercen una influencia al
experimentar motivacion intrinseca afectando la autonomia y la competencia

percibida (Legault, 2016).
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En general, cuando el ambiente social apoya a la autonomia haciendo incrementar
el locus de la causalidad interna percibida, (por ejemplo, el comportamiento
proviene de una eleccion personal y de una causalidad interna mas que por una
presion externa) asi su motivacion intrinseca, mejora (Legault, 2016).

La competencia percibida también afecta a la motivacion intrinseca. Cuando el
ambiente social debilita la competencia percibida, la motivacion intrinseca decrece;
en contraste, cuando el ambiente social incrementa la competencia percibida en
actividad, luego la motivacion intrinseca se eleva. Por ejemplo, el feedback positivo
tiende a cargar las percepciones de afectacion personal y reforzar la motivacion
intrinseca. Curiosamente, sin embargo, este efecto fortalecedor de feedback positivo
en la motivacion intrinseca requiere que la persona también experimente autonomia
en el desempefio de sus actividades, adicional al sentirse competente (Legault,

2016).

Motivacién Extrinseca

Legault (2016) refiere como motivacion extrinseca a que el desempefio del
comportamiento que depende fundamentalmente del logro de un resultado que sea
separable de la accion misma. En otras palabras, la motivacion extrinseca es de
naturaleza instrumental. Es usado con el objetivo de lograr algin otro resultado. Por
ejemplo, un/a adolescente puede lavar los platos en la casa con el objetivo de recibir
permiso. Similarmente, un/a estudiante puede estudiar par un examen con el
objetivo de recibir una nota aprobatoria. La motivacion extrinseca es

multidimensional y varia desde algo completamente externo (lavar los platos para
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conseguir un permiso) a algo completamente interno (participar en el reciclaje
porque uno/a se percibe como un/a ciudadano/a ambientalmente responsable). Ryan
y Deci (2000) también afiaden que la motivacion extrinseca es una construccion que
pertenece cuando sea que una actividad es hecha con el objetivo de lograr un

resultado separable.

2.2.2.3.4 Influencias en la motivacion extrinseca
Cuando el ambiente social descuida o frustra la autonomia, incrementando el locus
de la causalidad externo percibido (por ejemplo, ofreciendo recompensasextrinsecas
0 demandandolas), de esta manera, la motivacion intrinseca se debilita. Asi, a la
medida que el ambiente social usa estrategias de control del comportamiento y
restricciones externas, reforzamientos, y castigos, asi la motivacion sera menos
intrinseca y mas extrinseca, puesto que la autonomia personal es comprometida. Por
ejemplo, se ha encontrado que las amenazas de castigo (Deci y Cascio, 1972), plazos
(Amabile, 1976), y vigilancia (Plant y Ryan, 1985) todos trabajando para disminuir

la motivacion intrinseca y elevar la motivacion intrinseca (Legault, 2016).

2.2.2.4 Teorias motivacionales

Las teorias motivacionales son un concepto que recién se estd explorando en estos
Gltimos tiempos, ya que, no es hasta luego de la mitad del siglo XX en la que realmente

se empiezan a hacer investigaciones mas profundas sobre el tema.
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A través de los afios los/as investigadores/as han expuesto teorias muy variadas, las

cuales se pueden clasificar en dos topicos:

- Teorias de contenido (satisfaccién): Esta clasificacion hace referencia a los

aspectos que implican para que una persona se motive. Guilbert, Ries y Montes
(2009) afirman: “estas teorias son las que estudian y consideran los aspectos
(tales como sus necesidades, sus aspiraciones y el nivel de satisfaccion de estas)

que pueden motivar a las personas” (p.08).

» Teorias de proceso: Esta clasificacion hace referencia al proceso de motivacion

en si. Guilbert, Ries y Montes (2009) afirman: “son las que estudian o tienen en

cuenta el proceso de pensamiento por el cual se motiva” (p.08).

2.2.2.4.1 Teorias de contenido

Teoria de [a piramide d idad

Es de las teorias mas conocidas, el autor de esta es Abraham H. Maslow y esté basada
en la premisa de que cada persona hace un esfuerzo por satisfacer necesidades
escalonadas que se satisfacen desde el nivel inferior (fisiologicas), hasta el superior.

En la siguiente figura se ven representados los niveles que propone Maslow:
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Grafico 4. Piramide de necesidades de Maslow.

Fuente:
Elaboracion: Propia

Necesidades fisiologicas: Estas necesidades se encuentran relacionadas con la

supervivencia de las personas, con las necesidades fisioldgicas, es decir, las primordiales

gue necesita una persona para poder sobrevivir. Estas son, por ejemplo, la necesidad de

aliento, la necesidad de abrigo, el deseo sexual, respiracion, suefio, etc (Maslow, 1991).

De estas necesidades bésicas, se pueden destacar tres aspectos primordiales: Origen

Somatico, independencia relativa y potencia:

- El de origen somatico, se refiere a que tiene un origen fisico. Castro-Molina (2018)
afirma que: “En algunos casos (...), hay una base somatica localizada
especificamente en ciertas partes del cuerpo, situacion que no esta presente en otros

casos como la necesidad de descanso, de suefio o las conductas maternales” (p.104).
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= Aindependencia relativa, nos referimos a que estas necesidades pueden satisfacerse
de manera independiente, la una de la otra (como por ejemplo, el suefio y el hambre).

» Cuando hablamos de la potencia, esto se refiere a que las necesidades fisioldgicas
son las que el ser humano va a sentir con mas fuerza que otro tipo de necesidades
como la seguridad o el amor, por lo tanto, va a querer satisfacer primero esa
necesidad, dandole mas importancia a la misma. De este modo, el organismo se
encontrard dominado por las necesidades ubicadas en la base de la piramide
(Fisioldgicas), si es que las otras necesidades no se encuentran satisfechas, estas se
pondran en un segundo plano, siendo desplazadas (Max-Neef, 1998).

Necesidades de Sequridad: por encima de estas necesidades, encontramos las de

seguridad, esto es porque es natural para una persona precisar la proteccion cuando esta
frente a un peligro en un lugar en el que se siente a gusto, con el objeto de prevenir
cualquier situacion. Castro-Molina (2018) afirma que: “A ella se unen las necesidades
de estabilidad, de ausencia de miedo-ansiedad a lo desconocido, al caos o a la confusion,
a perder el control de sus vidas, de ser vulnerables o débiles a circunstancias nuevas”
(p.105).

Necesidades de Pertenencia (sociales): Estas necesidades tienen que ver con lo que

algunos/as autores/as han denominado como la necesidad de amor, de pertenencia o de

afecto. Estan relacionadas con los vinculos interpersonales o la interaccion social.

Necesidad de Estima: También denominadas necesidad de ego o de reconocimiento,
incluyen también cuando una persona se preocupa por alcanzar un determinado estatus,

o alcanzar la maestria. Maslow las ha agrupado en dos clases de necesidades, las que se
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relacionan con el amor hacia uno/a mismo/a y las que aluden a los/as otros/as, como las
necesidades de reputacion, éxito social y de reconocimiento por sus iguales. Al satisfacer
estas necesidades, se generan sentimientos de autoconfianza, de suficiencia, de utilidad,
las cuales se contraponen a la frustracién, que provocan sentimientos de debilidad, de
sentirse inferiores y desamparados. (Maslow, 1991).

Necesidades de autorrealizaciéon: Para Maslow, la autorrealizacion es una meta la cual

todo/a hombre/mujer desea alcanzar. Estas se satisfacen mediante las oportunidades para
desenvolver su talento y el potencial de la persona al 100%, manifestando ideas y
saberes, haciendo de ellella una gran persona, con el tiempo, creciendo y

desarrollandose. Los/as que llegan a lograrlo, el autor las denomina «seres integros/as».

Otras dos categorias

Para 1971 luego de revisar exhaustivamente la propuesta de Maslow, se ha agregado a
la piramide de necesidades dos categorias mas: la necesidad de saber-comprender y las
necesidades estéticas. Castro-Molina (2018) afirma:

La primera o necesidades de orden cognoscitivo no las ubico en un lugar concreto dentro
de las categorias preestablecidas. Se basé en la necesidad que tiene el hombre por saber
y descubrir cosas conocidas y desconocidas. Las segundas estan relacionadas con el
deseo del orden y de la belleza, tanto de lo que lo/la rodea como de si mismo/a. (p.106)
Puesto que aln no estan ubicadas en algun lugar exacto de la piramide, no se les ve
representadas graficamente. Pero, segln otros autores/as estas podrian estar ubicadas
entre las necesidades de estima y de autorrealizacion, puesto que estas nuevas categorias

a su vez, estan relacionadas con las otras dos ya mencionadas.
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Asi, luego de haber revisado la teoria propuesta por Maslow, podemos concluir que las
necesidades basicas tienen prioridad para los humanos, en el orden de logro. Y luego de
haberlas satisfecho, las necesidades de autorrealizacion y sociales toman la posta como
la prioridad de mayor importancia, llegando a ser una necesidad vital para las sociedades

desarrolladas, como Estados Unidos o Espafia (Mapcal, 1996).

Las Teorias «X» E «Y» de Mcgregor

Definicion

Propuesta por el investigador D. McGregor, la teoria X y Y se refieren a dos puntos de
vista opuestos que tienen los empresarios/as y directivos/as sobre la naturaleza humana,
en lo que respecta a su comportamiento dentro del ambito laboral, las mismas que seran

descritas a continuacion.

La teoria X

Mapcal (1996) sefiala que los empresarios/as y directivos/as que creen en las actitudes

y comportamientos de la teoria X, tienen la creencia de que:

- Los/as colaboradores/as repugnan el trabajo de manera innata y lo van a evitar a
toda costa.

- A fin de que se logren los objetivos de la organizacion, es necesario impulsar,
controlar y amenazar con castigos a los/as colaboradores/as para que sus
esfuerzos se orienten hacia ello.

- Eldinero es el Gnico estimulo que motiva a los/as trabajadores/as a laborar.
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- Las personas prefieren ser mandadas, que mandar, puesto que les repugnan las
responsabilidades.

- El miedo a ser despedidos 0 a que los degraden en su puesto es lo Gnico que
impulsa a las personas para que sean proactivos en sus labores diarias.

- El ser humano no es ambicioso, y prefiere sentirse seguro (econémicamente
hablando) por sobre todas las cosas.

- Las personas son resistentes al cambio y tienen preferencia por mantener el
Status Quo.

- El ser humano no tiene interés en las necesidades de la empresa y se centra en si
mismo/a.

- Lacortesia no es algo que las personas aprecien, puesto que lo consideran como

un signo de debilidad de los/as superiores.

Mec. Gregor denomind a esta teoria “Hipotesis de la mediocridad de las masas”, la cual
supone también que son las necesidades de menor jerarquia las que dominan a las
personas y que estas son reales e influyen al plantear una estrategia de direccion.

(Guilbert, Ries y Montes, 2009)

La teoria Y

Por el contrario, Mapcal (1996) afirma que los empresarios/as y directivos/as que creen

en las actitudes y comportamientos de la teoria Y, tienen la creencia de que:
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El trabajo puede ser visto como una manera de satisfacer a las personas, asi como
puede significar un castigo para otras, y todo esto depende de ciertas condiciones
que puede mesurar la empresa.

Los/as colaboradores/as pueden esforzarse y controlarse para alcanzar los
objetivos de la organizacion, por lo que el control externo y las amenazas de
castigo no son los unicos medios que pueden usar las empresas para alcanzar sus
metas.

El ser humano es capaz de asumir responsabilidades y, ademas procura que se le
designen; esta accion es considerada como un reconocimiento o un premio al
esfuerzo que se ha realizado.

Las actitudes como la evasion de responsabilidades, el no ser ambicioso y el
enfocarse en su seguridad personal, son consecuencia de las experiencias pasadas
de cada persona, no son caracteristicas propias del ser humano.

Entre los premios que recibe un/a colaborador/a de su empresa, los mas
importantes se relacionan con satisfacer su necesidad de autorrealizacion, y esto
se puede comprobar por los esfuerzos que realizan los/as colaboradores/as para
lograr los objetivos de la empresa.

Todo ser humano es poseedor de la facultad para utilizar su imaginacion y su
ingenio en la busgqueda de soluciones a las adversidades que se presentan en la
organizacion en la que trabaja.

Las empresas no aprovechan el potencial intelectual de los humanos a

consecuencia de determinadas condiciones negativas.
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Asi, la Teoria Y, propone que las necesidades de jerarquia mas elevada son las que
dominan a las personas y que estos supuestos eran mas validos que la de su contraparte,
puesto que propuso ideas como la responsabilidad, los retos y la toma de decisiones

(Guilbert, Ries y Montes, 2009).

Teoria Erg De Necesidades De Alderfer.

De acuerdo a Alderfer, las personas se motivan por tres grupos de necesidades basicas,
Existencia, Relaciones y Crecimiento (Existence, Relateness and Growth), de ahi el
nombre de la teoria ERG. Las necesidades de existencia incluyen las necesidades basicas
humanas necesarias para la existencia, las cuales son las necesidades fisioldgicasy de
seguridad. La necesidad de relacionarnos, se refieren al deseo de las personas para
mantener importantes relaciones interpersonales. Estos son los deseos sociales, de
aceptacion, pertenencia y estatus de las personas. El Gltimo grupo de necesidades son las
necesidades de crecimiento, las cuales representan el deseo de las personas por su
desenvolvimiento personal, realizacion personal y autorrealizacion (Arnolds y Christo,

2002).

La teoria ERG de Alderfer, no ha estimulado una gran cantidad de investigacion, de
acuerdo con lvancevich y Matteson (1999). La teoria ERG de Alderfer es, sin embargo,
considerada como la version mas valida de la jerarquia de necesidades (Robbins,1998)
y ha provocado mas soporte de los/as investigadores/as contemporaneos, en lo que
concierne a la motivacion en el ambito laboral (Luthans, 1998). Una de las fortalezas

principales de la teoria de Alderfer es la naturaleza laboral en la que se concentra. En la
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teoria, se hace referencia especifica para pagar beneficios adicionales, las necesidades
de relacion de los/as compafieros/as de trabajo y los superiores, asi como la satisfaccién
de las necesidades de crecimiento en el trabajo. Mucha confusion y falta de evidencia
concluyente todavia son evidentes en el impacto motivador de estas variables en el
desempefio laboral de los/as colaboradores/as y particularmente en la influencia de la

remuneracion (Arnolds y Christo, 2002).

Asi como Maslow, Alderfer planteaba que una vez satisfechas las necesidades de orden
inferior, las personas se interesaban mas en satisfacer las de orden superior, pero opuesto
a Maslow, decia también que diversas necesidades podrian ser la razon de la motivacion
de una persona al mismo tiempo y que cuando hay una barrera que impida satisfacer una
necesidad superior, podria provocar un retroceso a una de orden inferior (Guilbert, Ries

y Montes, 2009).

Teoria de Mc.Clelland de | idad

Mec. Clelland (1961) basa su teoria en tres necesidades principales:

- Necesidades de Realizacion: las personas tienen interés por desarrollarse,

aspiran a destacar aceptando responsabilidades personales y se distinguen por
esforzarse e intentar realizar bien sus actividades, teniendo éxito incluso por
encima de los premios que se le pueda otorgar. Estan en la constante busqueda
de retos, desean recibir feedback para tener conocimiento de sus resultados,

afrontando el triunfo o el fracaso.
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- Necesidades de Poder: Su caracteristica principal es el de influir y controlar a
los/as demas y se esfuerzan por ello. Tienen preferencia por la competencia, la
lucha y se preocupan cuidar su prestigio y por influir en las otras personas,
mucho mas que por el producto de su esfuerzo.

- Necesidades de Filiacidn: su caracteristica es el de ser solicitados/as y

aceptados/as por otros/as, en lugar de la lucha, prefieren cooperacion y amistad,

buscan tener buenas relaciones y ser comprendidos.

L ri los F res higiéni motivacional Herzber

Esta teoria fue propuesta por el psicdlogo Frederick Herzberg, el cual decia que el
rendimiento de las personas esta regido por el nivel de satisfaccion, osea que la forma
en como las personas se desempefian en el trabajo eran diferentes cuando se sentian bien

o mal (Herzberg, 1966).

Como factor distintivo, comparandola con la teoria de las jerarquias de necesidades, se
sustenta la motivacion en el entorno externo y en el trabajo del/la hombre/mujer, no en
las necesidades humanas especificamente. También, sefiala que hay aspectos pueden
provocar satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo, el cual el autor sefiala que no deben
ser considerados opuestos, puesto que los factores higiénicos son satisfactorios, pero no
motivadores (sin embargo, su ausencia, desmotiva); y los factores motivacionales son

los que realmente motivan (Herzberg, 1966).
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Los factores higiénicos (extrinsecos)

Herzberg (1966) sefiala que en el ambiente de trabajo de una empresa existen factores
cuya presencia o0 ausencia producen satisfaccion o insatisfaccion, pero que, por si solos,

no constituyen factores capaces de motivar a los/as colaboradores/as.

Algunos de los factores higiénicos son:

Las condiciones generales en las que se realiza el trabajo (infraestructura de la

empresa).

- Las politicas y practicas que aplica la direccion de la empresa (normativas,
cultura organizacional).

« Los salarios ofrecidos al personal.

- El nivel de cordialidad que se presencia en las relaciones entre compafieros/as.

- Laseguridad que se brinda en el &mbito laboral.

- Los niveles de asistencia social de los que gozan los/as trabajadores/as.

Los factores motivacionales (intrinsecos)

Herzberg (1966) sefiala que opuesto a ello, existen factores motivacionales positivos que
si son capaces de impulsar al personal a desempefiar determinados niveles de esfuerzos

arbitrales.

Algunos de los factores motivacionales son:

- Sieltrabajo es desafiante y estimulante o es repetitivo y aburrido.



79

- Las posibilidades de tener una linea de carrera y lograr el éxito (de uno/a
mismo/a, del departamento o de la empresa).

- Laconsideracion y el respeto con que se es tratado/a por parte de los directivos
y por parte de los/as comparieros/as.

- Laausencia de miedos.

- Ladelegacion de responsabilidades que le otorga a las personas en las unidades
en las que trabajan.

- Elque entre los comparieros y los superiores se reconozcan los logros alcanzados
y el trabajo bien realizado.

- Las oportunidades de crecimiento personal que brinda la empresa.

- El sentimiento de ser parte de una empresa con un alto nivel de prestigio

2.2.2.4.2 Teorias de proceso

Teoria de las E ivas. (De Victor Vroom’

Esta teoria, elaborada por Victor Vroom (profesor de la escuela de direccion de Yale),
tiene su base en que el esfuerzo que hace una persona para alcanzar un alto desempefio,
depende de las posibilidades que tenga para lograr este ultimo y que una vez que llegue
al nivel de desempefio deseado, sea recompensado de tal manera que sienta que el

esfuerzo realizado ha valido la pena.

También, el Vroom (1964) sefiala que esta es el producto resultado de tres factores que

son: Valencia, Expectativa y Medios.
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Valencia: Es cuando una persona prefiere recibir una recompensa y para cada
recompensa tiene una valencia sobre la misma, sin embargo, esta puede variar
con el pasar del tiempo, dependiendo de la satisfaccion de las necesidades
actuales y de cuando se originan otras. Guilbert, Ries y Montes (2009) afirman
que: “La Valencia, puede ser positiva o negativa, en el primer caso existira un
deseo por alcanzar determinado resultado y en el otro caso el deseo sera de huir
de un determinado resultado final” (p.16).

Expectativa: Es la correlacion entre el esfuerzo llevado a cabo y el desempefio
obtenido en el proceder de una tarea. Guilbert, Ries y Montes (2009) afirman
que: “La Expectativa, se le asume un valor entre 0 y 1 en dependencia de su
estimacion sobre el esfuerzo realizado y el desempefio obtenido, si no ve
correspondencia entre esfuerzo y desempefio el valor sera 0 y viceversa 1” (p.16).
Medios: Es la valoracion que posee un individuo sobre el alcance de una

recompensa. Guilbert, Ries y Montes (2009) afirman que: “Los Medios, también
asumen un valor entre 0 y 1, si su estimacion sobre la obtencion de recompensa
es equitativa con su desempefio este factor tendra una alta calificacion y de lo

contrario baja” (p.16).
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Motivacion
Graéfico 5. Representacion grafica de la teoria de las expectativas.

Fuente:
Elaboracion: Propia

D. Nadler y E. Lawler indican que el fundamento de este método esta basado en en

cuatro conjeturas: .

La conducta depende de combinacion de las personas y del ambiente que lo/la
rodea.

- Las personas tienen diversas fuerzas de necesidades, anhelos y propositos.

- Las personas toman las decisiones conscientes sobre su comportamiento.

- Los humanos eligen entre diferentes alternativas de comportamientos.

Teoria de la Equidad. (De Stacey Adams)

Esta hipotesis se manifiesta y se concentra sobre la base del juicio que se forma la

persona en funcion de la recompensa que se le es otorgada, comparandola con los
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premios que reciben otras personas que realizan el mismo deber o con aportes

semejantes.

De este modo, Adams (1963) sefiala que la teoria de la equidad asegura que la
motivacién, el desempefio y la satisfaccion de un ser humano depende de su estimacién
personal de las relaciones entre su razon de esfuerzo - recompensa y la razén de esfuerzo
- recompensa de otros en escenarios similares. Puede ser que comparen distintos
aspectos como la remuneracion econdémica u otros. Tengamos en cuenta que no todas
las personas son iguales, asi como los modos o las técnicas a aplicar para el analisis de

un aspecto concreto.

Cosier, R., & Dalton, D. (1983) afirmaron que las relaciones laborales no son estaticas
y que las injusticias habitualmente no existen como fendmenos aislados, y que

sobrepasando cierto limite la gente no permitira mas hechos injustos.

Teoria de la Modificacién de | | | K

B.F. Skinner en conjunto con otros/as psicologos/as formuld la Teoria del
Reforzamiento la cual tiene que ver con olvidar la motivacion intrinseca y en su lugar
tomar en cuenta el modo en que los efectos de una conducta anterior tienen efectos en

las acciones que tengan lugar en el futuro, dentro de un proceso de aprendizaje ciclico.
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. y Respuesta
Estimulo Respuesta Consecuencias P

Futura

Gréfico 6. Teoria de la modificacion de la conducta.

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Teniendo esa teoria como base, se fundamenta la modificacién de la conducta, eso quiere
decir que, para cambiar una conducta, es esencial hacer un cambio en las consecuencias

de esta ultima.

Para modificar la conducta, tenemos varios métodos para ser aplicados (Guilbert, Ries

y Montes, 2009):

- Reforzamiento positivo: se refuerzan las conductas deseadas.

- Aprendizaje de anulacion: los trabajadores o estudiantes varian su

comportamiento para evitar las consecuencias desagradables.
- Extincidn: se aplica la ausencia del reforzamiento

- Castigo: se aplican consecuencias negativas
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2.2.2.5 Motivacion en el trabajo

En el &mbito organizacional, el desempefio laboral de los/as colaboradores/as se ve
influido por la motivacion de los mismos, por lo que este/a se comporta de acuerdo a que
tan motivado/a esté. Asimismo, los/as trabajadores/as que poseen una alta motivacion,
demuestran su buen desempefio por medio del esfuerzo que aplican para desarrollar sus
tareas. De esta manera, se puede evidenciar el nivel de identificacion de los/as
colaboradores/as en relacién a las metas y los objetivos de la entidad (Robbins, 2004)
Ha habido modelos de trabajo que consideraban los incentivos salariales como el motor
primordial de la motivacion laboral, sin embargo, posteriores investigaciones han
comprobado que la motivacion humana es demasiado compleja, implicando, asimismo,
la parte intelectual, espiritual, etc. Ramos (2012) sefiala que:

Factores como el nivel de intervencion en las decisiones, el nivel de informacion

sobre el trabajo y sus fines, el nivel de satisfaccion en las relaciones internas del

grupo o el nivel de satisfaccion con el/la supervisor/ra pueden ser fundamentales

para la motivacion del/la colaborador/ra. (p.133).
Gan y Triginé (2006) refiere a que la motivacion de las personas en el ambito laboral es
la consecuencia de mdaltiples convergencias y circunstancias, tanto grupales como
individuales, tanto intrinsecos como extrinsecos. Entre ellos:

- Las coyunturas del clima laboral (en especial los enfoques de afinidad con el
trabajo).
- Elestilo de comunicacién y relacién de directivos/as, jefes/as y responsables de

personas, asi como las condiciones de la comunicacion interna (favorecedora, si
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funciona dptimamente, u obstaculizadora, si funciona de manera deficiente, de

las relaciones profesionales).

- Los puntos de vista personales no solo ante los diversos motivos y acciones de
provocacion (estimular la intervencion de las personas puede resultar motivador
para unas personas, mas no para otras), también ante la manera de atender y

afrontar los problemas y conflictos (con sus causas y repercusiones emocionales).

2.2.25.1 Ciclo Motivacional

Estimulo ———» Necesidad ——®| Tension ——— Comportamiento

Equilibric  #————ow8—  Satisfaccion «

Gréfico 7. Ciclo motivacional completado.

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En el grafico presentado, se observa el ciclo completado, en el cual es logrado un
equilibrio en cuanto las personas alcanzan la satisfaccion. La satisfaccion en el trabajo
es un reflejo del nivel de satisfaccion de necesidades derivadas de las labores realizadas

en la organizacién a la que pertenece el individuo.
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Estimulo ———» MNecesidad }—b Tension ———» Comportamiento

Equilibrio <+— Satisfaccion

Gréfico 8. Ciclo motivacional trunco.

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En el segundo grafico se puede ver el ciclo motivacional cuando existe una barrera para
llegar a la satisfaccidn, la cual va a provocar frustracion en la persona. La frustracion es

definida como la imposibilidad de satisfacer una necesidad o un deseo.
La frustracion puede conllevar a:

- Comportamiento constructivo: este sentimiento puede provocar un aumento en

la energia dirigida hacia la solucion del problema.

- Comportamiento no constructivo: este sentimiento puede hacer que las personas

reaccionen de manera negativa, como la desorganizacién del comportamiento,

agresividad, retraimiento y resignacion.

Ramos (2012) afirma que: “La gestion del talento humano es una tarea compleja
porque en el comportamiento de las personas influyen numerosas motivaciones

familiares, sociales y laborales” (p.159).
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2.2.2.6 Motivaciones Méas Frecuentes En El Medio Laboral

Todas las motivaciones que tenemos afectan de una u otra manera la productividad
organizacional. Son variables independientes que competen la calidad el trabajo que se
realiza, los resultados, y el aporte que cualquier persona esta dispuesta a proporcionar a

la organizacion.

2.2.2.6.1 Motivacion por logro

La motivacion por logro se refiere al impulso por superar desafios, avanzar y crecer. Se
ha comprobado que los paises que tienden a manifestar un desarrollo econémico y social
mas rapido, es debido a que sus ciudadanos/as se encuentran motivados hacia el logro
personal. Este tipo de motivacion es la que nos lleva a desear metas e impulsos cada vez
méas altos, puesto que las personas se desempefian mejor y logran adelantos

sobresalientes (Ramos 2012).

Para este tipo de gente, el triunfo es una prioridad, pero no se sienten muy atraidos por
las salidas monetarias, aunque eso no signifique que no vayan a adquirir riquezas al
esforzarse por llegar a sus metas. Su motivacion para trabajar proviene de su deseo de

vencer obstaculos, de llegar a la meta y ser utiles para los demas.
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2.2.2.6.2 Motivacion por competencia

Los/as colaboradores/as que poseen este tipo de motivacidn, poseen un impulso para
darle calidad al trabajo realizado, es decir, se esfuerzan por obtener un gran control de
su actividad laboral y su desarrollo profesional. Por lo general mejoran la calidad de su
trabajo debido a que eso les produce una satisfaccion interna. Por esa razon, su
percepcién de haber realizado una tarea excelente es muy importante para ellos, ya que

lo interpretan como un triunfo (Ramos, 2012).

Las personas motivadas por la competencia se sienten impacientes cuando sus
colaboradores/as no realizan trabajos con la calidad que ellos esperan. A veces este tipo
de motivacion puede ser contraproducente, puesto que ponen la calidad del trabajo por

encima de las relaciones interpersonales (Ramos, 2012).

2.2.2.6.3 Motivacion por afiliacion

Los/as colaboradores/as que poseen este tipo de motivacion, se sienten impulsadas
cuando se trata de relaciones interpersonales. Este tipo de personas trabajan mejor
cuando reciben elogios por su actuar positivo y por colaborar con el equipo (Ramos,

2012).
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2.2.2.6.4 Motivacion por autorrealizacion

Los/as colaboradores/as que poseen motivacion por autorrealizacion sienten un impulso

por la necesidad de realizarse profesionalmente, tienen una tendencia a llegar a ser lo

que ellos pueden ser en su futuro profesional, aprovechando y utilizando su capacidad

y su potencial.

Estos individuos tienden a presentar ciertas caracteristicas psicolégicas similares, las

cuales argumentan respecto a la manifestacion de esta tendencia a la autorrealizacion.

Segun C. Argyris, el ser humano:

a.

C.

Tiende a pasar de un estado de pasividad a un estado de creciente actividad. Los
hombres y las mujeres, cuando empiezan a madurar, psicolégicamente, aprende
a monitorear su entorno e influir sobre este para que le favorezca. Asi, este desea
su triunfo esté determinado por las decisiones que toma en base a sus esfuerzos.
Tiende a evolucionar desde un estado de subordinacion total a un estado de
emancipacion. Por lo general, evita tener el papel de subordinado ante las
opiniones de las personas, asi que desea que se considere igual a los/as demas.

Se puede concluir, de acuerdo a lo argumentado, que la necesidad de
autorrealizacion es en verdad una necesidad de maduracion psicologica, de
desarrollo personal que se manifiesta y concreta en una aspiracion o propension
a desenvolver a lo largo de toda la vida el control de su medio, autonomia,
libertad, etc., hasta un nivel inmejorable, de acuerdo con su propia personalidad

y con las exigencias de una sociedad ordenada.
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d. Elcontexto sociocultural en que vivimos favorece la activacion de la mencionada

necesidad, por eso es un agente motivacional puntual de tomar en consideracion.

2.2.2.6.5 Motivacion por poder

Los/as colaboradores/as que poseen este tipo de motivacion les importa mucho tener
influencia en las personas y en las situaciones. Este tipo de personas estan mas dispuestas
que otros/as a aceptar riesgos y asi colaborar constructivamente con el éxito de la
empresa, pero, también en contraproducencia, algunos suelen usar este poder de forma

destructiva.

Estudios sobre motivacion del poder revelaron que los/as colaboradores/as llegan a ser
excelentes gerentes, si es que lo que ambicionan encauza hacia el poder organizacional,
méas que el personal. Este poder organizacional mencionado, trata de influir en la
conducta de las personas con el objetivo de mejorar el bienestar organizacional. Por lo
que si el colaborador/ra se encamina al poderio personal y a la manipulacion politica,

dicha persona puede convertirse en un/a lider organizacional mediocre.

El conocimiento de estos patrones de motivacién ayuda a comprender las actitudes de
trabajo de cada colaborador/ra. Por ejemplo, un/a trabajador/ra que se sienta motivado/s
por el triunfo se asignara a un empleo que le ofrezca un desafio y una oportunidad de
sobresalir. Otro/ra que se sienta motivado por la competencia recibird una asignacion a

un empleo similar en lo que respecta a requisitos de trabajos de alta calidad. De esta
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manera, el/la gerente/ta, jefe/fa o supervisor/ra, se comunica con cada colaborador/ra
segun el punto de vista y las motivaciones y necesidades de esa persona en particular.

En este sentido, ambos/as estaran “hablando el mismo idioma”.

2.2.2.7 Motivacion y satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es definida como el grado de conformidad del/la colaborador/ra
con respecto a sus condiciones y entorno laboral. Esta es considerada como una de las
dimensiones mas representativas del comportamiento al interior de las organizaciones.
También, Ramos (2012) afirma que:
Se puede definir a la motivacién como el impulso y el esfuerzo para satisfacer un
deseo 0 meta. En cambio, la satisfaccion esta referida al gusto que se experimenta
una vez cumplido el deseo. Podemos decir que la motivacion es anterior al resultado,
puesto que esta implica un impulso para conseguirlo; mientras que la satisfaccion es

posterior al resultado, ya que es el resultado experimentado. (p.167)

Motivacion Resultados

Grafico 9. Proceso de motivacion a satisfaccion.

Fuente:Propia
Elaboracién: Propia
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Asimismo, es importante tener en cuenta que los/as trabajadores/as que se hallan
satisfechos en sus sitios de trabajo, al igual que con las personas que hacen parte de la
organizacion, llegan a ser méas productivos/as, y generan asi ganancias dentro de la
organizacion. Hay cuatro factores que determinan que la satisfaccion laboral en un a
organizacion: la personalidad del/la colaborador/ra, los valores del mismo, la influencia
social y la situacion del trabajo en si. Estas variables bien conjugadas dan como resultado
grandes beneficios a la organizacion, generan estabilidad laboral y disminuyenla tasa de
rotacion (Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz & Llorca, 2005).
En la actualidad existe un gran interés por explorar a fondo este tema de la satisfaccion
e insatisfaccion laboral, por lo que ahora es un tema de estudio muy relevante en la
psicologia del trabajo y de las organizaciones. Para Weinert (1985): “Este interés se debe
a varias razones, que tienen relacion con el desarrollo historico de las Teorias dela
Organizacion, las cuales han experimentado cambios a lo largo del tiempo”. (p.297- 8)
Dicho autor propone las siguientes razones:
- Posibilidad de vinculo directo entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.
- Posibilidad y manifestacion del vinculo negativo entre la satisfaccion y las
pérdidas horarias.
- Vinculo viable entre satisfaccion y clima organizativo. Creciente sensibilidad de
la direccion de la empresa en relacion con la importancia de las actitudes y de los
sentimientos de los/as colaboradores/as en correspondencia con el trabajo, el

modo de dirigir, los/as superiores y toda la empresa.
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- Importancia progresiva de la informacion sobre las actitudes, las ideas de valor
y los objetivos de los/as colaboradores/as en relacion con las actividades del
personal.

- Ponderacion progresiva de la calidad de vida en el ambito laboral como un detalle
de la calidad de vida. La satisfaccién en el trabajo influye poderosamentesobre la
satisfaccion en la vida cotidiana.

En este caso las reacciones y sentimientos del/la colaborador/ra que trabaja en la
organizacion frente a su situacion laboral se consideran, por lo general, como actitudes.
Sus aspectos afectivos y cognitivos, asi como sus disposiciones de conducta frente al
trabajo, al entorno laboral, a los/as colaboradores/as, a los/as superiores y al conjunto de

la organizacion son los que despiertan mayor interés (Weinert, 1985).
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2.3 Glosario de Términos
Aprendizaje: Adquisicion del conocimiento de algo a través del estudio, el ejercicio o la
experiencia, en especial de los conocimientos necesarios para instruirse algun arte u oficio.
Autonomia: Jurisdiccion de la persona o la entidad que puede actuar segln su juicio,
independientemente del discernimiento o la aspiracion de otros.
Calidad: Superioridad o excelencia de algo o de alguien.
Capacitar: Hacer que una persona 0 una cosa sea apta o capaz para determinada cosa.
Coaching: es un método que consiste en acompafar, ensefiar 0 adiestrar a una persona o a un
grupo de ellas, con el objetivo de lograr efectuar metas o desenvolver habilidades especificas.
Compromiso: Pacto formal al que llegan dos o0 mas partes tras formar ciertas concesiones cada
una de ellas.
Comunicacion interpersonal: Es una correspondencia del intercambio a través de la cual dos
0 mMas personas comparten sus impresiones de la realidad.
Confianza: Certeza, mayormente al comenzar una accion dificil o comprometida.
Conocimiento: Hechos o informacion adquiridos por una persona a través de la experiencia o
la educacion, la comprension tedrica o practica de un asunto referente a la realidad.
Expectativa: Es la correlacion entre el esfuerzo llevado a cabo y el desempefio obtenido en el
proceder de una tarea.
Factores higiénicos: en el ambiente de trabajo de una empresa existen factores cuya presencia
0 ausencia producen satisfaccién o insatisfaccion.
Factores motivacionales: factores positivos que si son capaces de impulsar al personal a

desempefiar determinados niveles de esfuerzos arbitrales.
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Feedback: se refiere a la informacion que una persona da a otra sobre un acto o conducta de
esta.

Mentée: Persona que aprende algo, especialmente un oficio manual, practicandolo con alguien
que ya lo domina.

Mentor: Consejero/a 0 guia de una persona.

Mentoring: Ofrecimiento de consejos, informacion o guia que hace una persona que tiene
experiencia y habilidades en beneficio del desarrollo personal y profesional de otra persona.
Motivacion por autorrealizacion: Tienen una tendencia a llegar a ser lo que ellos pueden ser
en su futuro profesional, aprovechando y utilizando su capacidad y su potencial.

Motivacion Extrinseca: desempefio del comportamiento que depende fundamentalmente del
logro de un resultado que sea separable de la accién misma.

Motivacién Intrinseca: compromiso en el comportamiento que es inherentemente
satisfactorio o disfrutable.

Motivacién por Afiliacion: Es una forma de conducta social que responde a un impulso que
se satisface mediante la creacién y disfrute de vinculos afectivos con otra u otras personas.
Motivacién por Autorrealizacion: Es un impulso por la necesidad de realizacion personal,
es la tendencia de la persona a ser lo que puede ser, a utilizar y aprovechar plenamente su
capacidad y su potencial.

Motivacién por competencia: Es un impulso por realizar un trabajo de gran calidad. Las
personas motivadas por la competencia buscan dominar su trabajo, desarrollar habilidades por
la solucién de problemas y se esfuerzan por ser innovadores.

Motivacién por logro: La motivacion por logro se refiere al impulso por superar desafios,

avanzar y crecer.
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Motivacion: La actitud que nos mueve para hacer o no hacer algo.

Necesidad: es una carencia o escasez de algo que se considera imprescindible.

Orientar: Informar a uno de lo que ignora acerca de un cuestion o negocio, o0 aconsejarle
referente al modo més acertado de llevarlo a cabo

Plan de Desarrollo de Personas: es una directiva emitida por SERVIR para apoyar a las
oficinas de recursos humanos de las entidades publicas en la planificacion de sus actividades
de capacitacion y evaluacion de su personal

Reconocimiento: aquella retroalimentacion positiva que realiza un/a superior/a o0 una
compaiiia, para sefialar que la operacion realizada por uno o varios de sus colaboradores/ras ha
sido recompensado en virtud de la contribucidn que éste realizo a la compafiia, con lo cual se
lograron ciertos objetivos planteados en su plan de trabajo.

Rol: Funcién que una persona desempefia en un lugar o en una situacion.

Satisfaccion laboral: es definida como el grado de conformidad del/la colaborador/ra con
respecto a sus condiciones y entorno laboral.

Valencia: Es cuando una persona prefiere recibir una recompensa y para cada recompensa
tiene una valencia sobre la misma, sin embargo, esta puede variar con el pasar del tiempo,
dependiendo de la satisfaccion de las necesidades actuales y de cuando se originan otras.
Zona de Confort: hace referencia a un estado mental donde la persona utiliza conductas para
evitar el miedo y la ansiedad en su vida diaria, comportandose rutinariamente a fin de conseguir

un rendimiento constante sin enfrentar ningin riesgo.
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I1l.  Hipdtesis y Variables
3.1 Hipotesis General
El mentoring impacta positivamente en la motivacion laboral de los/as practicantes de una

entidad registradora del Estado.

3.2 Hipotesis Especificas
1) La experiencia del mentor (jefe directo) impacta positivamente en la motivacion
por autorrealizacion de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.
2) La comunicacion interpersonal del mentor (jefe directo) impacta positivamente en
la satisfaccion laboral de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.
3) El compromiso del mentor (jefe directo) impacta positivamente en la motivacion

por logro de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.

3.3 Identificacion de Variables
3.3.1 Variable Independiente
Mentoring
3.3.2 Variable Dependiente

Motivacién Laboral



3.4 Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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Variable Dimensién Indicador Definicion Operacional
ReCentivo Capacidad que tiene todo ser humano para recibir estimulos externos,
P escuchar y aceptar con facilidad lo que otro tiene para expresar
Experiencia | Conocimiento Inforr_namon adquirida por una persona a traves de la experiencia
obtenida con asuntos referentes a la realidad.
Competente Conocimientos, habilidades y actitudes que posee una persona para
P llevar a cabo exitosamente una determinada actividad.
- Conjunto de atributos que una persona posee Y le permiten desarrollar
Reconocimiento - . . P
accion efectiva en determinado ambito.
Mentorin . i i6 i
g Comunicacion | Feedback La mformaf:lon que una persona da a otra con el objeto de que su
interpersonal comportamiento cambie o, por el contrario, que se refuerce.
Hechos o informacidén adquiridos por una persona a través de la
Interés experiencia o la educacion, la comprension teorica o practica de un
asunto referente a la realidad.
Guiar Dirigir u orientar a una persona mediante consejos y ensefianzas.
. . Impulsar la actividad de alguien para mejorar su rendimiento o
Compromiso | Estimular P g P J
calidad
Desafiar Incitar a una persona a medir su capacidad




Motivacién
Laboral

Motivacién por
logro

Busqueda de retos
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Necesidad adquirir nuevas responsabilidades que te fuercen a salir de
tu zona de confort

Asumir
Responsabilidades

Apropiarse de los valores implicitos que tienen consigo las funciones
asignadas y ponerlas en préctica para el beneficio de la organizacion

Deseo de Superacién

Es la determinacién, voluntad y compromiso por superarse en la vida
y lograr diversos objetivos

Motivacion por
autorrealizacion

Desarrollo Personal

Proceso de transformacion mediante el cual una persona adoptal
nuevas ideas o formas de pensamiento, permitiéndole generar nuevos
comportamientos y actitudes, mejorando su calidad de vida.

Crecimiento Profesional

Evolucion positiva que tiene una persona, al hacer realidad sus
aspiraciones profesionales y personales a través de la preparacion vy,
el desarrollo de competencias.

Autonomia

Facultad de la persona o la entidad que puede obrar segun su criterio,
con independencia de la opinién o el deseo de otros.

Satisfaccion

Apoyo Emocional

Aliento, animo, de una persona a otra en caso de problemas
emocionales.

Autoconfianza

El concepto de autoconfianza hace referencia a la confianza en si
mismo respecto a determinados atributos

Cordialidad

La persona amable, cordial, afectuoso, amoroso, caritativo, carifioso,
afable, entrafiable y amistoso el buen trato hacia la gente y los demas,
en la forma de comportar.

Fuente:Propia
Elaboracion: Propia



3.5 Matriz de Consistencia
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Tabla 2
Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Indicadores
Problema Principal Objetivo General Hipotesis General
¢Como el mentoring impacta en la| Determinar el impacto del| El mentoring impacta positivamente en | Variable independiente | Experiencia
motivacién  laboral de  los/as| mentoring en la motivacidn laboral | la  motivacién laboral de los/as| (V1)

practicantes de  una
registradora del Estado?

Problemas Especificos

por autorrealizacion  de
practicantes de  una
registradora del Estado?

registradora del Estado?

entidad registradora del Estado?

entidad

a. ¢Como la experiencia del mentor
(jefe directo) impacta en la motivacion

los/as
entidad

b. ¢En qué medida la comunicacién
interpersonal del mentor (jefe directo)
impacta en la satisfaccion laboral de
los/as practicantes de una entidad

c. ¢Como influye el compromiso del
mentor (jefe directo) en la motivacion
por logro de los/as practicantes de una

de los/as practicantes de una
entidad registradora del Estado.

Objetivos especificos

a. Determinar si la experiencia del
mentor (jefe directo) tiene una
influencia significativa en la
motivacion por autorrealizacion de
los/as practicantes de una entidad
registradora del Estado.

b. Demostrar si la comunicacién
interpersonal del mentor (jefe
directo) se encuentra vinculada con
la satisfaccion laboral de los/as
practicantes de una entidad
registradora del Estado.

c. Analizar en qué medida el
compromiso del mentor (jefe
directo) influye en la motivacién
por logro de los/as practicantes de
una entidad registradora  del
Estado.

practicantes de una entidad registradora
del Estado.

Hipdtesis especificas

a. La experiencia del mentor (jefe
directo) impacta positivamente en la
motivacion por autorrealizacion de
los/as practicantes de wuna entidad
registradora del Estado.

b. La comunicacién interpersonal del
mentor  (jefe  directo) impacta
positivamente en la satisfaccion laboral
de los/as practicantes de una entidad
registradora del Estado.

c. ElI compromiso del mentor (jefe
directo) impacta positivamente en la
motivacion por logro de los/as
practicantes de una entidad registradora
del Estado.

Mentoring

Variable dependiente (V2)

Motivacion laboral

Comunicacién interpersonal

Compromiso

Motivacién
autorrealizacién

Satisfaccion Laboral

Motivacién por logro

por
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IV.  Metodologia
4.1 Tipo de la Investigacion

El tipo de investigacion a utilizar en esta investigacion es Aplicada, con enfoque cualitativo.

4.2 Disefio de la investigacion
La investigacion es de disefio descriptivo; ya que se puntualiza las caracteristicas de la
poblacién que esta estudiando, sin centrarse en las razones por las que se produce un
determinado fendmeno. Es decir, se procesa la informacion obtenida para tener claro el estado

actual de los sujetos que son objeto de nuestro estudio.

ov1
/ |r
~
\ ov2
Donde:
M: Muestra
O: Observacién

V1 Mentoring
V2: Motivacién Laboral

r: Nivel de relacion o impacto entre las variables
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4.3 Unidad de anélisis

La unidad de anélisis vendria hacer los practicantes que actualmente laboran en la entidad

registradora publica.

4.4 Poblacion de estudio

La poblacion de estudio estara constituida por un total de 102 practicantes pre y profesionales.

4.5 Tamafo de muestra

La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la poblacion de practicantes,

con relacion a la variable: Motivacion Laboral en la entidad registradora publica.

4.6 Seleccion de muestra
Se decidié tomar una muestra probabilistica aleatoria simple de los practicantes (dado que son
102).
Asimismo, se determinara para determinar la cantidad total de elementos muestrales con las
que se trabajara respecto a los estudiantes se trabajara con la siguiente formula:
n= (Z2.p.q.N)/[e2. (N-1)] + (Z2 .p.q)
Donde:
Z=  1.96 (95% de confianza)
p=  0.50 (probabilidad de éxito)
g=  0.50 (probabilidad de fracaso)
e=  0.05 error permisible

N = 102 practicantes
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Reemplazando valores tenemos:
n= [(1.96)2 * (0.50)*(0.50)*(102)] / [(0.05)2 * (102 — 1) + (1.96)2*(0.50)*(0.50)]
n= 80

Tamafio de muestra sera de 80 practicantes.

4.7 Técnicas de recoleccion de datos.

Con la finalidad de obtener datos suficientes, confiables y valederos para el desarrollo de la
investigacion se utilizaran fuentes primarias y secundarias. En relacion con la fuente primaria,
se utilizard la tecnica de la observacion, especificamente la estructurada, brindando la
posibilidad de observar como se desarrollan las actividades cotidianas, procesos y demas tareas
propias del entorno, asi como documentos. En complemento con la técnica anterior se utilizara
la entrevista estructurada, elaborada en base a los datos que se desean recabar, permitiendo el
contacto de forma directa a los empleados de la organizacion, los cuales aportaran aparte de
datos, experiencia en el manejo del area de reclamos, aspecto clave para la optimizacion de
procesos.

Para obtener la informacion pertinente respecto a las variables arriba indicadas se aplicaran las
siguientes técnicas:

a. La técnica del analisis documental: Utilizando, como instrumentos de recoleccion
de datos: fichas textuales y de resumen; teniendo como fuentes informes y otros
documentos de la empresa respecto a las variables dependientes.

b. La técnica de la encuesta: utilizando como instrumento un cuestionario;

recurriendo como informantes a los actores de la empresa; el cual se aplicara para
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obtener los datos de la variable: desempefio y satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa

4.8 Analisis e interpretacion de la informacion.
Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos antes indicados,
recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y tabulados para iniciar el
analisis respectivo.
Los datos ordenados y tabulados serén analizados mediante la estadistica descriptiva, haciendo
uso de tablas de frecuencias y graficos, para poder interpretar adecuadamente el resultado de
cada una de las preguntas.
Asi mismo, para la contratacion de las hipétesis, se plantearan hipotesis estadisticas (Hipdtesis
Nula e Hipotesis Alternativa), utilizando para ello como estadistica de prueba la correlacion,
toda vez que se trataba de demostrar la relacion existente entre las variables, involucradas en el
estudio.
El resultado de la contratacion de las hipdtesis, nos permitio tener bases para formular las
conclusiones de investigacion, y asi llegar a la base para formular las conclusiones generales

de la investigacion.



105

V. Presentacion De Resultados

5.1 Anélisis e Interpretacion de Resultados

En la tabla 3 se observa la percepcion que el practicante tiene, sobre como su jefe considera su
punto de vista cuando este tiene que tomar una decisién a cerca de un trabajo encomendado. Se
visualiza que del 100% de la muestra encuestada el 21.25% esta muy de acuerdo, mientrasque
el 47.50% esta de acuerdo y el 31.25% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, locual

queda reflejado en el gréafico 10.

Tabla 3. Distribucidn de frecuencias de percepcion de la opinion del/la practicante
para la toma decisiones importantes del/la jefe/a directo/a.

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Escala de Likert _ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje -
valido acumulado
Valido  Muy de Acuerdo 17 21.3 21.3 21.3
De Acuerdo 38 47.5 47.5 68.8
Ni de Acuerdo Ni en
25 31.3 31.3 100.0
Desacuerdo
Total 80 100.0 100.0
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Gréfico 10. Representacion gréafica de percepcion de la opinion del/la practicante para la
toma decisiones importantes del/la jefe/a directo/a.

Porcentaje

Muy de Acuerdao De Acuerdo Mi de Acuerdo Ni en Desacuerdo

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 4 se observa la percepcion que el practicante tiene, sobre si los conocimientos
compartidos por su jefe han impactado en su desarrollo profesional. Se visualiza que del 100% de
la muestra encuestada el 45% estad muy de acuerdo, igualmente un 41.25% estd de a cuerdo,
asimismo, el 10% no esta ni de acuerdo ni e desacuerdo, por otro lado, el 2.5% no se encuentra ni
de acuerdo ni en desacuerdo y el 1.25% estd muy en desacuerdo, lo cual queda reflejado en el

gréfico 11.



Tabla 4. Distribucion de frecuencias del impacto de los conocimientos compartidos
del/la jefe/a directo/a en el desarrollo profesional de los/as practicantes.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

36

33

80

Porcentaje

45.0

41.3

10.0

2.5

1.3

100.0

Porcentaje

valido

45.0

41.3

10.0

2.5

1.3

100.0

Porcentaje

acumulado

45.0

86.3

96.3

98.8

100.0
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Gréfico 11. Representacion grafica del impacto de los conocimientos compartidos del/la jefe/a
directo/a en el desarrollo profesional de los/as practicantes.

Porcentaje

Muy de Acuerdo De Acuerdo Nide Acuerdo Mien EnDesacuerdo  Muy en Desacuerdo
Desacuerdo

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 5 se observa la percepcion que el practicante tiene de las habilidades orientadoras del
jefe para su aprendizaje laboral. Se visualiza que del 100% de la muestra encuestada el 37.50%
estd muy de acuerdo, mientras que el 47.50% esta de acuerdo, igualmente un 11.25% no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 2.50% estd en desacuerdo y el 1.25% esta muy en

desacuerdo, lo cual queda reflejado en el grafico 12.



Tabla 5. Distribucion de frecuencia de las habilidades orientadoras del/la jefe/a

directo/a para el aprendizaje laboral del/la practicante.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

30

38

80

Porcentaje

37.5

47.5

11.3

2.5

1.3

100.0

Porcentaje

valido

37.5

47.5

11.3

2.5

1.3

100.0

Porcentaje

acumulado

37.5

85.0

96.3

98.8

100.0
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Gréfico 12. Representacion grafica de las habilidades orientadoras del/la jefe/a directo/a para
el aprendizaje laboral del/la practicante.

Porcentaje

Muy de Acuerdo De Acuercdo Mi de Acuerdo Nien  En Desacuerdo  Muy en Desacuerdo
Desacuerdo

Fuente: Propia

Elaboracion: Propia

En la tabla 6 se observa la percepcion que el practicante tiene, sobre el reconocimiento brindado
por el jefe inmediato al esfuerzo realizado por el practicante. Se visualiza que del 100% de la
muestra encuestada el 28.75% estd muy de acuerdo, mientras que el 51.25% esta de acuerdo,
igualmente un 15% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 5% estd muy en desacuerdo, lo cual

se ve reflejado en el grafico 13.
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Tabla 6. Distribucién de frecuencias del reconocimiento al esfuerzo realizado por
el/la practicante por el/la jefe/a inmediato/a.

Escala de Likert ] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido  Muy de Acuerdo 23 28.7 28.7 28.7
De Acuerdo 41 51.2 51.2 80.0
Ni de Acuerdo Ni en
12 15.0 15.0 95.0
Desacuerdo
En Desacuerdo 4 5.0 5.0 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia



112

Gréfico 13. Representacion grafica del reconocimiento al esfuerzo realizado por el/la

practicante por el/la jefe/a inmediato/a.

60

Porcentaje

Muy de Acuerdo De Acuerdo Mi de Acuerdo Ni en En Desacuerdo
Desacuerdao

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En latabla 7 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre la constancia en la estimulacion
de la retroalimentacion entre este y su jefe directo. Se visualiza que del 100% de la muestra
encuestada el 26.25% esta muy de acuerdo, mientras que el 48.75% esta de acuerdo, igualmente
un 20% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 3.75% esta en desacuerdo y el

1.25% estd muy en desacuerdo, lo cual se visualiza en el grafico 14.



Tabla 7. Distribucion de frecuencias de la constancia en estimulacion de la
retroalimentacion entre el/la jefe/a directo/a y el/la practicante.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

21

39

16

80

Porcentaje

26.3

48.8

20.0

3.8

1.3

100.0

Porcentaje

valido

26.3

48.8

20.0

3.8

1.3

100.0

Porcentaje

acumulado

26.3

75.0

95.0

98.8

100.0

113
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Grafico 14. Representacion grafica de la constancia en estimulacion de la retroalimentacion
entre el/la jefe/a directo/a y el/la practicante.

Porcentaje

Muy de Acuerdo De Acuerdo Mi de Acuerdo Mien  EnDesacuerdo  Muy en Desacuerdo
Desacuerdo

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 8 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre el impulso brindado por su jefe
directo para persistir en el logro de los objetivos propuestos. Se visualiza que del 100% de la
muestra encuestada el 30% esta muy de acuerdo, mientras que el 38.75% esta de acuerdo,
igualmente un 22.50% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 6.25% esta en

desacuerdo y el 2.50% esta muy en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el grafico 15.



Tabla 8. Distribucion de frecuencias del impulso de persistir en el logro de los
objetivos propuestos de los/as practicantes.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

24

31

18

80

Porcentaje

30.0

38.8

22.5

6.3

2.5

100.0

Porcentaje

valido

30.0

38.8

22.5

6.3

2.5

100.0

Porcentaje

acumulado

30.0

68.8

91.3

97.5

100.0
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Gréfico 15. Representacion gréafica del impulso de persistir en el logro de los objetivos
propuestos de los/as practicantes.

40

305

Porcentaje
]
=
1

Muy de Acuerdo De Acuerdo Mide Acuerdo Nien  En Desacuerdo  Muy en Desacuerdo
Desacuerdo

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 9 se observa la percepcidon que el practicante tiene sobre la imparticion de consejos
brindados por su jefe directo para despejar las dudas del mismo. Se visualiza que del 100% de la
muestra encuestada el 35% esta muy de acuerdo, mientras que el 56.25% esta de acuerdo,

igualmente un 6.25% y el 2.50% esta en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el grafico 16.
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Tabla 9. Distribucion de frecuencias de la imparticion de consejos para despejar las
dudas del/la practicante.

Escala de Likert ] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido  Muy de Acuerdo 28 35.0 35.0 35.0
De Acuerdo 45 56.3 56.3 91.3
Ni de Acuerdo Ni en
5 6.3 6.3 97.5
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 2.5 2.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia
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Gréfico 16. Representacion gréafica de la imparticion de consejos para despejar las dudas
del/la practicante.

G0=

Porcentaje

Muy de Acuerdo De Acuerdo Mi de Acuerdo Ni en En Desacuerdo
Desacuerdo

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 10 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre el impulso brindado por el
jefe directo para mejorar la calidad de su trabajo. Se visualiza que del 100% de la muestra
encuestada el 38.75% estd muy de acuerdo, mientras que el 45% esta de acuerdo, igualmente un
13.75% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 2.50% estd muy en desacuerdo, lo cual se ve

reflejado en el grafico 17.
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Tabla 10. Distribucion de frecuencias del impulso brindado para mejorar la calidad
del trabajo del/la practicante.

Escala de Likert ] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido  Muy de Acuerdo 31 38.8 38.8 38.8
De Acuerdo 36 45.0 45.0 83.8
Ni de Acuerdo Ni en
11 13.8 13.8 97.5
Desacuerdo
En Desacuerdo 2 2.5 2.5 100.0
Total 80 100.0 100.0

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia
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Gréfico 17. Representacion grafica del impulso brindado para mejorar la calidad del trabajo
del/la practicante.
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407

[
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Porcentaje

204

2.50%

T
Muy de Acuerdo De Acuerdo Ni de Acuerdo Mien En Desacuerdo
Desacuercdo

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 11 se observa la percepcién que el practicante tiene sobre la asignacion de retos
brindados por su jefe directo para impulsar el desarrollo de las capacidades de los mismos. Se
visualiza que del 100% de la muestra encuestada el 33.75% estd muy de acuerdo, mientras que el
47.50% esta de acuerdo, igualmente un 15% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado,
el 1.25% esta en desacuerdo y el 2.50% esta muy en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el gréfico

18.
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Tabla 12. Distribucion de frecuencias de la asignacion de retos para impulsar el
desarrollo de las capacidades de los/as practicantes.

Escala de Likert ] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Valido  Muy de Acuerdo
B 27 33.8 33.8 33.8
De Acuerdo
Ni de Acuerdo Ni en 38 475 475 81.3
Desacuerdo
En Desacuerdo
12 15.0 15.0 96.3
Muy en Desacuerdo
Total 1 1.3 1.3 97.5
2 2.5 2.5 100.0
80 100.0 100.0

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia
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Gréfico 18. Representacion grafica de la asignacion de retos para impulsar el desarrollo de
las capacidades de los/as practicantes.
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Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 12 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre el &nimo brindado por su jefe
directo para estimular al mismo a salir de su zona de confort. Se visualiza que del 100% de la
muestra encuestada el 30% esta muy de acuerdo, mientras que el 43.75% esta de acuerdo,
igualmente un 3.75% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 3.75%

estd en desacuerdo y el 1.25% estd muy en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el grafico 19.



Tabla 12. Distribucion de frecuencias del animo brindado por el/la jefe/a directo/a

para estimular al/la practicante a salir de su zona de confort.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

24

35

17

80

Porcentaje

30.0

43.8

21.3

3.8

1.3

100.0

Porcentaje

valido

30.0

43.8

21.3

3.8

1.3

100.0

Porcentaje

acumulado

30.0

73.8

95.0

98.8

100.0
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Gréfico 19. Representacion grafica del animo brindado por el/la jefe/a directo/a para
estimular al/la practicante a salir de su zona de confort.
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Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 13 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre la delegacion de
responsabilidades para mejorar la productividad en los mismos. Se visualiza que del 100% de la
muestra encuestada el 33.75% estd muy de acuerdo, mientras que el 48.75% esta de acuerdo,
igualmente un 13.75% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 1.25%

estd en desacuerdo y el 2.50% esta muy en desacuerdo, lo cual se reflejado en el grafico 20.



Tabla 13. Distribucion de frecuencias de la delegacion de responsabilidades para

mejorar la productividad en los/as practicantes.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

27

39

11

80

Porcentaje

33.8

48.8

13.8

1.3

2.5

100.0

Porcentaje

valido

33.8

48.8

13.8

1.3

2.5

100.0

Porcentaje

acumulado

33.8

82.5

96.3

97.5

100.0
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Gréfico 20. Representacion grafica de la delegacion de responsabilidades para mejorar la

productividad en los/as practicantes.

Porcentaje

Muy de Acuerdo De Acuerdo Mide Acuerdo Nien  En Desacuerdo  Muy en Desacuerdo
Desacuerdo

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En latabla 14 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre la influencia que el jefe directo
tiene en ellos para desear metas mas altas. Se visualiza que del 100% de la muestra encuestada el
40% esta muy de acuerdo, mientras que el 32.50% esta de acuerdo, igualmente un 21.25% de la
muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 5% esta en desacuerdo y el 1.25%

estd muy en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el grafico 21.



Tabla 14. Distribucion de frecuencias de la influencia del/la jefe/a en los/as
practicantes para desear metas mas altas.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

32

26

17

80

Porcentaje

40.0

32.5

21.3

5.0

1.3

100.0

Porcentaje

valido

40.0

32.5

21.3

5.0

1.3

100.0

Porcentaje

acumulado

40.0

72.5

93.8

98.8

100.0
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Gréfico 21. Representacion grafica de la influencia del/la jefe/a en los/as practicantes para
desear metas mas altas.
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Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 15 se observa la percepcién que el practicante tiene sobre la generacion de nuevos
comportamientos Yy actitudes en ellos a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe. Se visualiza
que del 100% de la muestra encuestada el 38.75% estd muy de acuerdo, mientras que el 46.25%
estd de acuerdo, igualmente un 11.25% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por
otro lado, el 1.25% esta en desacuerdo y el 2.50% esta muy en desacuerdo, lo cual se ve reflejado

en el grafico 22.



Tabla 15. Distribucion de frecuencias de la generacion de nuevos comportamientos
y actitudes en los/as practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el/la jefe/a.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

31

37

80

Porcentaje

38.8

46.3

11.3

1.3

2.5

100.0

Porcentaje

valido

38.8

46.3

11.3

1.3

2.5

100.0

Porcentaje

acumulado

38.8

85.0

96.3

97.5

100.0
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Gréfico 22. Representacion gréafica de la generacion de nuevos comportamientos y actitudes
en los/as practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el/la jefe/a.
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Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 16 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre si se le otorga oportunidades
para su crecimiento profesional. Se visualiza que del 100% de la muestra encuestada el 23.75%
estd muy de acuerdo, mientras que el 50% esta de acuerdo, igualmente un 21.25% de la muestra
estd no ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 3.25% esta en desacuerdo y el 1.25% esta

muy en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el grafico 23.



Tabla 16. Distribucion de frecuencias de las oportunidades otorgadas al/la

practicante para su crecimiento profesional.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

19

40

17

80

Porcentaje

23.8

50.0

21.3

3.8

1.3

100.0

Porcentaje

valido

23.8

50.0

21.3

3.8

1.3

100.0

Porcentaje

acumulado

23.8

73.8

95.0

98.8

100.0
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Gréfico 23. Representacion gréafica de las oportunidades otorgadas al/la practicante para su

crecimiento profesional.
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Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En latabla 17 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre la confianza que se les imparte
para ejercer sus funciones con autonomia. Se visualiza que del 100% de la muestra encuestada el
33.75% esta muy de acuerdo, mientras que el 55% esta de acuerdo e igualmente un 11.25% de la

muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el grafico 24.



Tabla 17. Distribucion de frecuencias de la confianza impartida a los/as practicantes
para ejercer funciones con autonomia.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

27

44

80

Porcentaje

33.8

55.0

11.3

100.0

Porcentaje

valido

33.8

55.0

11.3

100.0

Porcentaje

acumulado

33.8

88.8

100.0
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Gréfico 24. Representacion gréfica de la confianza impartida a los/as practicantes para

ejercer funciones con autonomia.
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Elaboracion: Propia

En la tabla 18 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre su satisfaccion ante el apoyo
emocional brindado por su jefe directo. Se visualiza que del 100% de la muestra encuestada el
31.25% estd muy de acuerdo, mientras que el 45% esta de acuerdo, igualmente un 21.25% de la
muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro lado, el 1.25% esta en desacuerdo y el

1.25% estd muy en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el grafico 25.



Tabla 18. Distribucion de frecuencias de la satisfaccion del/la practicante ante el
apoyo emocional brindado por el/la jefe/a directo/a.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

25

36

17

80

Porcentaje

31.3

45.0

21.3

1.3

1.3

100.0

Porcentaje

valido

31.3

45.0

21.3

1.3

1.3

100.0

Porcentaje

acumulado

31.3

76.3

97.5

98.8

100.0
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Gréfico 25. Representacion grafica de la satisfaccion del/la practicante ante el apoyo
emocional brindado por el/la jefe/a directo/a.
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Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 19 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre el reforzamiento de su
confianza a partir de la retroalimentacion que le es brindada sobre su desempefio. Se visualiza que
del 100% de la muestra encuestada el 41.25% estd muy de acuerdo, mientras que el 27.50% esta
de acuerdo, igualmente un 22.50% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otro
lado, el 6.25% esta en desacuerdo y el 2.50% estd muy en desacuerdo, lo cual se ve reflejado en el

gréfico 26.
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Tabla 19. Distribucion de frecuencias del reforzamiento de la confianza del/la
practicante a partir de la retroalimentacion para su desempefio.

Escala de Likert ] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido acumulado
Valido  Muy de Acuerdo
" 33 41.3 41.3 41.3
De Acuerdo
Ni de Acuerdo Ni en 29 275 275 68.8
Desacuerdo
En Desacuerdo
18 22.5 22.5 91.3
Muy en Desacuerdo
Total 5 6.3 6.3 97.5
2 25 25 100.0
80 100.0 100.0

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia
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Grafico 26. Representacion gréafica del reforzamiento de la confianza del/la practicante a

partir de la retroalimentacion para su desempefio.
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Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

En la tabla 20 se observa la percepcion que el practicante tiene sobre la cordialidad de su jefe
directo. Se visualiza que del 100% de la muestra encuestada el 50% esta muy de acuerdo, mientras
que el 40% estd de acuerdo, igualmente un 6.25% de la muestra no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por otro lado, el 1.25% esta en desacuerdo y el 2.50% estad muy en desacuerdo, lo cual

se ve reflejado en el grafico 27.



Tabla 20. Distribucion de frecuencias de la cordialidad del/la jefe/a directo/a

percibido por el/la practicante.

Vélido

Escala de Likert

Muy de Acuerdo

De Acuerdo

Ni de Acuerdo Ni en

Desacuerdo

En Desacuerdo

Muy en Desacuerdo

Total

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Frecuencia

40

32

80

Porcentaje

50.0

40.0

6.3

1.3

2.5

100.0

Porcentaje

valido

50.0

40.0

6.3

1.3

2.5

100.0

Porcentaje

acumulado

50.0

90.0

96.3

97.5

100.0
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Gréfico 27. Representacion gréfica de la cordialidad del/la jefe/a directo/a percibido por el/la
practicante.
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5.2 Correlaciones de Spearman

Tabla 21
Tu jefe directo te delega
Pregunta 1/Pregunta 11 responsabilidades que estimulen tu
productividad en tus funciones

Tu jefe directo toma en Coeficiente de correlacion .508"
cuenta tu opinion para la  ['Sig. (bilateral) .000
toma de decisiones N 80
importantes

En la tabla 21 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 1 y 11 es de 0.508.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.70, lo
cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la opinion del practicante para la toma
decisiones importantes del jefe directo y la delegacion de responsabilidades para mejorar la

productividad en los practicantes.

Tabla 22
Tu jefe directo posee habilidades
Pregunta 2/Pregunta 3 para orientarte en tu aprendizaje
laboral
Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 677"
conocimientos, generando un | correlacion '
impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 22 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2y 3 es de 0.677. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y las habilidades

orientadoras del jefe directo para el aprendizaje laboral del practicante.
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Tabla 23
Pregunta 2/Pregunta 4 Tu jefe directo reconoce el esfuerzo
gue inviertes al realizar tu trabajo
Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 597~
conocimientos, generando un | correlacion '
impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 23 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 2 y 4 es de 0.597. Este
coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y el reconocimiento al

esfuerzo realizado por el practicante por el jefe inmediato.

Tabla 24
Pregunta 2/Pregunta 5 Tu jefe directo estimula la
retroalimentacion constante
Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 621"
conocimientos, generando un | correlacion )
impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 24 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2y 5 es de 0.621. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y la constancia en

estimulacion de la retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante.
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Tabla 25

Pregunta 2/Pregunta 6 Tu jefe directo te anima a persistir en

el logro de objetivos propuestos
Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 541"
conocimientos, generando un | correlaciéon )
impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 25 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 2 y 6 es de 0.541. Este
coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y el impulso de persistir

en el logro de los objetivos propuestos de los practicantes.

Tabla 26

Tu jefe directo te brinda consejos

Pregunta 2/Pregunta 7 que te ayudan a despejar tus dudas

Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 660"
conocimientos, generando un | correlacién )

impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 26 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2y 7 es de 0.660. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y la imparticion de

consejos para despejar las dudas del practicante.
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Tabla 27
Tu jefe directo te impulsa a mejorar
Pregunta 2/Pregunta 8 la calidad de tu trabajo
Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 720"
conocimientos, generando un | correlaciéon )
impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 27 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 2 y 8 es de 0.720. Este
coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y del impulso brindado

para mejorar la calidad del trabajo del practicante.

Tabla 28
Tu jefe directo te asigha nuevos
Pregunta 2/Pregunta 9 retos que permiten impulsar tus
capacidades
Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 503~
conocimientos, generando un | correlacion )
impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 28 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2 y 9 es de 0.523. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y la asignacion de retos

para impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes.



Tabla 29

Pregunta 2/Pregunta 10

Tu jefe directo de anima a no
guedarte en tu zona de confort

Tu jefe directo comparte sus
conocimientos, generando un
impacto positivo en tu
desarrollo profesional

Coeficiente de
correlacion

513"

Sig. (bilateral)
N

.000

80
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En la tabla 29 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2 y 10 es de 0.513.

Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos

compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y el animo brindado

por el jefe directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort.

Tabla 30

Pregunta 2/Pregunta 11

Tu jefe directo te delega
responsabilidades que estimulen tu
productividad en tus funciones

Tu jefe directo comparte sus
conocimientos, generando un
impacto positivo en tu
desarrollo profesional

Coeficiente de

., .631"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 30 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2 y 11 es de 0.631.

Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos

compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y la delegacion de

responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes.



Tabla 31

Pregunta 2/Pregunta 12

La influencia de tu jefe directo te
lleva a desear metas cada vez mas

Tu jefe directo comparte sus
conocimientos, generando un
impacto positivo en tu
desarrollo profesional

altas
Coef|C|e_n,te de 589"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 80
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En la tabla 31 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2 y 12 es de 0.589.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos

compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y la influencia del jefe

en los practicantes para desear metas mas altas.

Tabla 32

Pregunta 2/Pregunta 13

Las ensefianzas que te son
brindadas han generado en ti nuevos
comportamientos y actitudes

Tu jefe directo comparte sus
conocimientos, generando un
impacto positivo en tu
desarrollo profesional

Coeficiente de

., .576™
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 32 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2 y 13 es de 0.576.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos

compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y la generacion de

nuevos comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el

jefe.
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Tabla 33

Tu jefe directo te brinda
Pregunta 2/Pregunta 14 oportunidades para aprender y
crecer profesionalmente

Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 556~
conocimientos, generando un | correlacion )

impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 33 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2 y 14 es de 0.556.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y las oportunidades

otorgadas al practicante para su crecimiento profesional.

Tabla 34

Al ejercer tus funciones, tu jefe directo
Pregunta 2/Pregunta 15 te brinda la confianza para trabajar
independientemente

Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 612"
conocimientos, generando correlacion '

un impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 34 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2 y 15 es de 0.612.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y la confianza impartida

a los practicantes para ejercer funciones con autonomia.
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Tabla 35
El apoyo emocional recibido por tu
Pregunta 2/Pregunta 16 ,-'ng directo es satisfactori?).
Tu jefe directo comparte sus | Coeficiente de 544"
conocimientos, generando un | correlacion :
impacto positivo en tu Sig. (bilateral) .000
desarrollo profesional N 80

En la tabla 35 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 2 y 16 es de 0.544.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impacto de los conocimientos
compartidos del jefe directo en el desarrollo profesional de los practicantes y la satisfaccion del

practicante ante el apoyo emocional brindado por el jefe directo.

Tabla 36
Pregunta 3/Pregunta 4 Tu jef_e d_irecto reconoce el esfue_rzo
que inviertes al realizar tu trabajo
Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion .638™
habilidades para orientarte | Sig. (bilateral) .000
en tu aprendizaje laboral N 80

En la tabla 36 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3 'y 4 es de 0.638. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y el reconocimiento al esfuerzo realizado por el

practicante por el jefe inmediato.
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Tabla 37
Pregunta 3/Pregunta 6 Tu jefe directo te anima a persistir en
el logro de objetivos propuestos
Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion 469"
habilidades para orientarte | Sig. (bilateral) .000
en tu aprendizaje laboral [N 80

En la tabla 37 se observa que el coeficiente de correlacidn entre la pregunta 3y 6 es de 0.469. Este
coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y el impulso de persistir en el logro de los

objetivos propuestos de los practicantes.

Tabla 38
Pregunta 3/Pregunta 7 Tu jefe directo te brinda consejos que
te ayudan a despejar tus dudas
Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion .708"
habilidades para orientarte | Sig. (bilateral) .000
en tu aprendizaje laboral N 80

En la tabla 38 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3y 7 es de 0.708. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y la imparticién de consejos para despejar las

dudas del practicante.
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Tabla 39
Pregunta 3/Pregunta 8 Tu jefe directo te impulsa a mejorar la
calidad de tu trabajo
Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion .667"
habilidades para orientarte | Sig. (bilateral) .000
en tu aprendizaje laboral [N 80

En la tabla 39 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 3 y 8 es de 0.667. Este
coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y el impulso brindado para mejorar la calidad del

trabajo del practicante.

Tabla 40

Tu jefe directo te asigha nuevos retos
que permiten impulsar tus

Pregunta 3/Pregunta 9
capacidades

Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion .603™
habilidades para orientarte | Sig. (bilateral) .000
en tu aprendizaje laboral N 80

En la tabla 40 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3y 9 es de 0.603. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y la asignacion de retos para impulsar el

desarrollo de las capacidades de los practicantes.



Tabla 41

Pregunta 3/Pregunta 12

La influencia de tu jefe directo te lleva
a desear metas cada vez mas altas

Tu jefe directo posee
habilidades para orientarte
en tu aprendizaje laboral

Coeficiente de correlacion 576"
Sig. (bilateral) .000
N 80
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En la tabla 41 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3 y 12 es de 0.576.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe

directo para el aprendizaje laboral del practicante y la influencia del jefe en los practicantes para

desear metas mas altas.

Tabla 42

Pregunta 3/Pregunta 13

Las ensefianzas que te son
brindadas han generado en ti nuevos
comportamientos y actitudes

Tu jefe directo posee
habilidades para orientarte
en tu aprendizaje laboral

Coeficiente de correlacion .658™
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 42 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3 y 13 es de 0.658.

Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe

directo para el aprendizaje laboral del practicante y la generacién de nuevos comportamientos y

actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe.
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Tabla 43
Tu jefe directo te brinda
Pregunta 3/Pregunta 14 oportunidades para aprender y crecer
profesionalmente
Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion 537"
habilidades para orientarte | Sig. (bilateral) .000
en tu aprendizaje laboral N 80

En la tabla 43 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3 y 14 es de 0.537.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y las oportunidades otorgadas al practicante para

su crecimiento profesional.

Tabla 44
Al egjercer tus funciones, tu jefe directo
Pregunta 3/Pregunta 15 te brinda la confianza para trabajar
independientemente

Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion .602™
habilidades para Sig. (bilateral) .000
orientarte en tu N 80
aprendizaje laboral

En la tabla 44 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3 y 15 es de 0.602.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y la confianza impartida a los practicantes para

ejercer funciones con autonomia.
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Tabla 45
El apoyo emocional recibido por tu
Pregunta 3/Pregunta 16 jefe directo es satisfactorio.
Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion 516"
habilidades para orientarte | Sig. (bilateral) .000
en tu aprendizaje laboral [N 80

En la tabla 45 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3 y 16 es de 0.516.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y la satisfaccion del practicante ante el apoyo

emocional brindado por el jefe directo.

Tabla 46
Pregunta 3/Pregunta 18 Recibo un trato cordial por parte de
mi jefe directo
Tu jefe directo posee Coeficiente de correlacion .558"
habilidades para orientarte | Sig. (bilateral) .000
en tu aprendizaje laboral N 80

En la tabla 46 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3 y 18 es de 0.558.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y la cordialidad del jefe directo percibido por el

practicante.



Tabla 47

Pregunta 4/Pregunta 5

Tu jefe directo estimula la
retroalimentacion constante

Tu jefe directo reconoce el
esfuerzo que inviertes al
realizar tu trabajo

Coeficiente de correlacion 532"
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 47 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 3 y 18 es de 0.558.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre las habilidades orientadoras del jefe
directo para el aprendizaje laboral del practicante y la cordialidad del jefe directo percibido por el

practicante.

Tabla 48

Tu jefe directo te anima a persistir en

Pregunta 4/Pregunta 6 el logro de objetivos propuestos

Tu jefe directo reconoce el | Coeficiente de correlacion 674~
esfuerzo que inviertes al | Sig. (bilateral) .000
realizar tu trabajo N 80

En la tabla 48 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 6 es de 0.674. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado
por el practicante por el jefe inmediato y el impulso de persistir en el logro de los objetivos

propuestos de los practicantes.



Tabla 49

Pregunta 4/Pregunta 7

Tu jefe directo te brinda consejos que
te ayudan a despejar tus dudas

Tu jefe directo reconoce el | Coeficiente de correlacion .558"
esfuerzo que inviertes al | Sig. (bilateral) .000
realizar tu trabajo N 80
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En la tabla 49 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 7 es de 0.558.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,

podemos sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo

realizado por el practicante por el jefe inmediato y la imparticién de consejos para despejar las

dudas del practicante.

Tabla 50

Pregunta 4/Pregunta 8

Tu jefe directo te impulsa a mejorar la
calidad de tu trabajo

Tu jefe directo reconoce el | Coeficiente de correlacion .639"
esfuerzo que inviertes al | Sig. (bilateral) .000
realizar tu trabajo N 80

En la tabla 50 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 8 es de 0.639. Este

coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual

denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado

por el practicante por el jefe inmediato y el impulso brindado para mejorar la calidad del trabajo

del practicante.



Tabla 51

Pregunta 4/Pregunta 9

Tu jefe directo te asigna nuevos retos
que permiten impulsar tus
capacidades

Tu jefe directo reconoce
el esfuerzo que inviertes
al realizar tu trabajo

Coeficiente de correlacion .560™
Sig. (bilateral) .000
N 80
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En la tabla 51 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 4 y 9 es de 0.560. Este

coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual

denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado

por el practicante por el jefe inmediato y la asignacion de retos para impulsar el desarrollo de las

capacidades de los practicantes.

Tabla 52

Pregunta 4/Pregunta 11

Tu jefe directo te delega
responsabilidades que estimulen tu
productividad en tus funciones

Tu jefe directo reconoce
el esfuerzo que inviertes
al realizar tu trabajo

Coeficiente de correlacion

.560™
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 52 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 11 es de 0.560.

Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo moderadamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado

por el practicante por el jefe inmediato y la delegacion de responsabilidades para mej orar la

productividad en los practicantes.
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Tabla 53
Pregunta 4/Pregunta 12 La influencia de tu jefe directo te lleva
a desear metas cada vez mas altas
Tu jefe directo reconoce | Coeficiente de correlacion 539~
el esfuerzo que inviertes | Sig. (bilateral) 1000
al realizar tu trabajo N 30

En la tabla 53 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 12 es de 0.539.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo moderadamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado

por el practicante por el jefe inmediato y la influencia del jefe en los practicantes para desear metas

mas altas.
Tabla 54
Tu jefe directo te brinda
Pregunta 4/Pregunta 14 oportunidades para aprender y crecer
profesionalmente
Tu jefe directo reconoce | Coeficiente de correlacion .648"
el esfuerzo que inviertes  [Sjg (bilateral) 000
al realizar tu trabajo N 30

En la tabla 54 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 14 es de 0.648.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado
por el practicante por el jefe inmediato y las oportunidades otorgadas al practicante para su

crecimiento profesional.
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Tabla 55

Al ejercer tus funciones, tu jefe directo
Pregunta 4/Pregunta 15 te brinda la confianza para trabajar
independientemente

Tu jefe directo reconoce | Coeficiente de 542~

el esfuerzo que inviertes | correlacion )

al realizar tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 55 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 15 es de 0.542.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado
por el practicante por el jefe inmediato y la confianza impartida a los practicantes para ejercer

funciones con autonomia.

Tabla 56
Tu jefe directo refuerza tu
autoconfianza, brindandote
Pregunta 4/Pregunta 17 retroalimentacion a cerca de tu
desempefio
Tu jefe directo reconoce | Coeficiente de correlacién .543"
el esfuerzo que inviertes | Sig. (bilateral) -000
al realizar tu trabajo N 80

En la tabla 56 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 17 es de 0.543.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado
por el practicante por el jefe inmediato y la confianza del practicante a partir de la retroalimentacion

para su desempefio.
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Tabla 57
Recibo un trato cordial por parte de
Pregunta 4/Pregunta 18 mi jefe directo
Tu jefe directo reconoce | Coeficiente de correlacion 582+
el esfuerzo que inviertes )
al realizar tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 57 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 4 y 18 es de 0.582.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre el reconocimiento al esfuerzo realizado
por el practicante por el jefe inmediato y e la cordialidad del jefe directo percibido por el

practicante.

Tabla 58
Tu jefe directo te anima a
Pregunta 5/Pregunta 6 persistir en el logro de objetivos
propuestos

Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 654"

retroalimentacién constante correlacion :
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 58 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5 y 6 es de 0.654. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacién de la
retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y el impulso de persistir en el logro de los

objetivos propuestos de los practicantes.
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Tabla 59
Tu jefe directo te brinda
Pregunta 5/Pregunta 7 consejos que te ayudan a
despejar tus dudas

Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 666

retroalimentacion constante correlacion )
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 59 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 5y 7 es de 0.666. Este
coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacion de la
retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y la imparticion de consejos para despejar

las dudas del practicante.

Tabla 60
Pregunta 5/Pregunta 8 Tu jefe directo te impulsa a
mejorar la calidad de tu trabajo
Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 647"
retroalimentacién constante correlacion )
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 60 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5y 8 es de 0.647. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual
denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacion de la
retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y el impulso brindado para mejorar la calidad

del trabajo del practicante la imparticién de consejos para despejar las dudas del practicante.



Tabla 61
Tu jefe directo te asigna nuevos
Pregunta 5/Pregunta 9 retos que permiten impulsar tus
capacidades
Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 513~
retroalimentacion constante correlacion )
Sig. (bilateral) .000
N 80
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En la tabla 61 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 5y 9 es de 0.513. Este

coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo cual

denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacion de la

retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y la asignacion de retos para impulsar el

desarrollo de las capacidades de los practicantes.

Tabla 62
Tu jefe directo de anima a no
Pregunta 5/Pregunta 10 quedarte en tu zona de confort
Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 530~
retroalimentacién constante correlacion )
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 62 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5 y 10 es de 0.532.

Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacién de la

retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y el &nimo brindado por el jefe directo para

estimular al practicante a salir de su zona de confort.
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Tabla 63
Tu jefe directo te delega
Pregunta 5/Pregunta 11 responsabilidades que estimulen
tu productividad en tus funciones
Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 681"
retroalimentacion constante correlacion )
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 63 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5 y 11 es de 0.681.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacion de la
retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y la delegacion de responsabilidades para

mejorar la productividad en los practicantes.

Tabla 64
La influencia de tu jefe directo te
Pregunta 5/Pregunta 12 lleva a desear metas cada vez
mas altas

Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 614"

retroalimentacioén constante correlacion )
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 64 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5y 12 es de 0.614.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo
cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacion de la
retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y la influencia del jefe en los practicantes

para desear metas mas altas.



Tabla 65
Las ensefianzas que te son
brindadas han generado en ti
Pregunta 5/Pregunta 13 nuevos comportamientos y
actitudes
Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 568~
retroalimentacion constante correlacion )
Sig. (bilateral) .000
N 80
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En la tabla 65 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5 y 13 es de 0.568.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0.51 a 0.75, lo

cual denota una relacion moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacion de la

retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y la generacion de nuevos comportamientos

y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe.

Tabla 66
Al ejercer tus funciones, tu jefe
Pregunta 5/Pregunta 15 directo te brinda la confianza para
trabajar independientemente
Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 576"
retroalimentacién constante correlacion '
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 66 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5 y 15 es de 0.576.

Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0.26 a 0.50, lo

cual denota una relacién moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos

sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacion de la

retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante y la confianza impartida a los practicantes

para ejercer funciones con autonomia.



Tabla 67

Pregunta 5/Pregunta 16

El apoyo emocional recibido por
tu jefe directo es satisfactorio.

Tu jefe directo estimula la
retroalimentacioén constante

Coeficiente de
correlacion

.565™

.000

Sig. (bilateral)
N

80
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En la tabla 67 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5 y 16 es de 0.565.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos sefialar que existe un vinculo medianamente fuerte entre la constancia en estimulacion de
la retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante, y la satisfaccion del practicante ante el

apoyo emocional brindado por el jefe directo.

Tabla 68

Tu jefe directo refuerza tu
autoconfianza, brindandote

Pregunta 5/Pregunta 17 retroalimentacion a cerca de tu

desempefio
Tu jefe directo estimula la Coeficiente de 644"
retroalimentacién constante correlacion '
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 68 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 5y 17 es de 0.644.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos sefialar que existe un vinculo entre medianamente fuerte entre la constancia en
estimulacion de la retroalimentacion entre el jefe directo y el practicante, y el reforzamiento de la

confianza del practicante a partir de la retroalimentacion para su desempefio.
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Tabla 69
Pregunta 6/Pregunta 7 Tu jefe directo te brinda consejos que
te ayudan a despejar tus dudas
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion .549"
a persistir en el logro de | Sig. (bilateral) .000
objetivos propuestos N 80

En la tabla 69 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 6 y 7 es de 0.549. Este
coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo cual
denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos sefialar que existe un vinculo entre medianamente fuerte entre el impulso de persistir en
el logro de los objetivos propuestos de los practicantes y el practicante, y imparticion de consejos

para despejar las dudas del practicante.

Tabla 70
Pregunta 6/Pregunta 8 Tu jefe directo te impulsa a mejorar la
calidad de tu trabajo
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion .600™
a persistir en el logro de | Sig. (bilateral) .000
objetivos propuestos N 80

En la tabla 70 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 6 y 8 es de 0.600. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo cual
denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos sefialar que existe un vinculo entre medianamente fuerte entre el impulso de persistir en
el logro de los objetivos propuestos de los practicantes y el practicante, y el impulso brindado para

mejorar la calidad del trabajo del practicante.
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Tabla 71
Pregunta 6/Pregunta 9 Tu jefe directo te asigna nuevos retos
que permiten impulsar tus capacidades
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion 529"
a persistir en el logro de | Sig. (bilateral) .000
objetivos propuestos N 80

En la tabla 71 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 6 y 9 es de 0.529. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo cual
denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos sefialar que existe un vinculo entre medianamente fuerte entre el impulso de persistir en
el logro de los objetivos propuestos de los practicantes y el practicante, y la asignacion de retos

para impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes.

Tabla 72
Pregunta 6/Pregunta 10 Tu jefe directo de anima a no quedarte
en tu zona de confort
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion 637"
a persistir en el logro de | Sig. (bilateral) .000
objetivos propuestos N 80

En la tabla 72 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 6 y 10 es de 0. 637.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos sefialar que existe un vinculo entre medianamente fuerte entre el impulso de persistir en
el logro de los objetivos propuestos de los practicantes y el practicante, y animo brindado por el

jefe directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort.
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Tabla 73
Tu jefe directo te delega
Pregunta 6/Pregunta 11 responsabilidades que estimulen tu
productividad en tus funciones
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion .681™
a persistir en el logro de [ Sig. (bilateral) .000
objetivos propuestos N 80

En la tabla 73 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 6 y 11 es de 0. 681.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacidn entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos sefialar que existe un vinculo entre medianamente fuerte entre el impulso de persistir en
el logro de los objetivos propuestos de los practicantes y el practicante, y la delegacion de

responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes.

Tabla 74
Pregunta 6/Pregunta 12 La influencia de tu jefe directo te lleva a
desear metas cada vez mas altas
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion .644*
a persistir en el logro de | Sig. (bilateral) .000
objetivos propuestos N 80

En la tabla 74 se observa que el coeficiente de correlacidn entre la pregunta 6 y 12 es de 0. 644.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos sefialar que existe un vinculo entre medianamente fuerte entre el impulso de persistir en
el logro de los objetivos propuestos de los practicantes y el practicante, y la influencia del jefe en

los practicantes para desear metas mas altas.
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Tabla 75
Tu jefe directo te brinda oportunidades
Pregunta 6/Pregunta 14 para aprender y crecer
profesionalmente
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion 674"
a persistir en el logro de [ Sig. (bilateral) .000
objetivos propuestos N 80

En la tabla 75 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 6 y 14 es de 0.674.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso de persistir en el
logro de los objetivos propuestos de los practicantes, y las oportunidades otorgadas al practicante

para su crecimiento profesional.

Tabla 76
Al ejercer tus funciones, tu jefe directo
Pregunta 6/Pregunta 15 te brinda la confianza para trabajar
independientemente
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion .555™
a persistir en el logro de | Sig. (bilateral) .000
objetivos propuestos N 80

En la tabla 76 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 6 y 15 es de 0.555.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso de persistir en el
logro de los objetivos propuestos de los practicantes, y la confianza impartida a los practicantes

para ejercer funciones con autonomia.
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Tabla 77
Tu jefe directo refuerza tu
Pregunta 6/Pregunta 17 autoconfianza, brindandote
retroalimentacion a cerca de tu
desempefio
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacién .525"
a persistir en el logro de Sig. (bilateral) 000
objetivos propuestos N - %0

En la tabla 77 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 6 y 17 es de 0.525.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso de persistir en el
logro de los objetivos propuestos de los practicantes, y la confianza del practicante a partir de la

retroalimentacion para su desempefio.

Tabla 78
Pregunta 7/Pregunta 8 Tu jefe directo te impulsa a mejorar la
calidad de tu trabajo
Tu jefe directo te Coeficiente de 794"
brinda consejos que te | correlacion )
ayudan a despejar tus | Sig. (bilateral) .000
dudas N 80

En la tabla 78 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 7 y 8 es de 0.794. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,76- 1,00, lo cual
denota una relacién entre fuerte y perfecta entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto, podemos
concluir que existe un vinculo fuerte entre la imparticion de consejos para despejar las dudas del

practicante, y el impulso brindado para mejorar la calidad del trabajo del practicante.
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Tabla 79
Pregunta 7/Pregunta 9 Tu jefe directo te asigna nuevos retos que
permiten impulsar tus capacidades
Tu jefe directo te Coeficiente de -
) : 9 .553
brinda consejos que te | correlacion
ayudan a despejar tus | Sig. (bilateral) .000
dudas N 80

En la tabla 79 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 7 y 9 es de 0.553. Este
coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo cual
denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la imparticion de consejos para
despejar las dudas del practicante, y la asignacion de retos para impulsar el desarrollo de las

capacidades de los practicantes.

Tabla 80
Tu jefe directo te delega responsabilidades
Pregunta 7/Pregunta 11 que estimulen tu productividad en tus
funciones
Tu jefe directo te Coeficiente de 535~
brinda consejos que te | correlacion :
ayudan a despejar tus | Sig. (bilateral) .000
dudas N 80

En la tabla 80 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 7 y 11 es de 0.535.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la imparticion de consejos para
despejar las dudas del practicante, y la delegacion de responsabilidades para mejorar la

productividad en los practicantes.
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Tabla 81
Las ensefianzas que te son brindadas han
Pregunta 7/Pregunta 13 generado en ti nuevos comportamientos y
actitudes
Tu jefe directo te Coeficiente de 556~
brinda consejos que te | correlacion )
ayudan a despejar tus | Sig. (bilateral) .000
dudas N 80

En la tabla 81 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 7 y 13 es de 0.556.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la imparticion de consejos para
despejar las dudas del practicante, y la generacion de nuevos comportamientos y actitudes en los
practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe.

Tabla 82

Tu jefe directo te brinda oportunidades para

Pregunta 7/Pregunta 14 aprender y crecer profesionalmente

Tu jefe directo te Coeficiente de 509~
brinda consejos que te | correlacion )

ayudan a despejar tus | Sig. (bilateral) .000
dudas N 80

En la tabla 82 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 7 y 14 es de 0.509.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la imparticion de consejos
para despejar las dudas del practicante, y las oportunidades otorgadas al practicante para su

crecimiento profesional.
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Tabla 83
Al ejercer tus funciones, tu jefe directo te
Pregunta 7/Pregunta 15 brinda la confianza para trabajar
independientemente
Tu jefe directo te Coeficiente de 554~
brinda consejos que te | correlacion )
ayudan a despejar tus | Sig. (bilateral) .000
dudas N 80

En la tabla 83 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 7 y 15 es de 0.554.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacidn entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la imparticion de consejos para
despejar las dudas del practicante, y la confianza impartida a los practicantes para ejercer funciones

con autonomia.

Tabla 84
Tu jefe directo refuerza tu autoconfianza,
Pregunta 7/Pregunta 17 brindandote retroalimentacién a cerca de tu
desempefio

Tu jefe directo te Coeficiente de 617
brinda consejos que te | correlacién )
ayudan a despejar tus | Sig. (bilateral) .000
dudas N 80

En la tabla 84 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 7 y 17 es de 0.617.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la imparticion de consejos para
despejar las dudas del practicante, y el reforzamiento de la confianza del practicante a partir de la

retroalimentacion para su desempefio.
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Tabla 85
Pregunta 7/Pregunta 18 Recibo un trato cordial por parte de mi jefe
directo
Tu jefe directo te Coeficiente de 580~
brinda consejos que te | correlacién )
ayudan a despejar tus | Sig. (bilateral) .000
dudas N 80

En la tabla 85 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 7 y 18 es de 0.580.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacidn entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la imparticion de consejos para

despejar las dudas del practicante, y la cordialidad del jefe directo percibido por el practicante.

Tabla 86
Pregunta 8/Pregunta 9 Tu jefe directo te asignha nuevos retos
que permiten impulsar tus capacidades
Tu jefe directo te Coeficiente de 640"
impulsa a mejorar la correlacion '
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 86 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 9 es de 0.640. Este
coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo cual
denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y la asignacion de retos para impulsar el desarrollo

de las capacidades de los practicantes.
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Tabla 87
Pregunta 8/Pregunta 10 Tu jefe directo de anima a no quedarte en
tu zona de confort
Tu jefe directo te Coeficiente de 667"
impulsa a mejorar la correlacion '
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 87 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 10 es de 0.667.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y el animo brindado por el jefe directo para estimular

al practicante a salir de su zona de confort.

Tabla 88
Tu jefe directo te delega
Pregunta 8/Pregunta 11 responsabilidades que estimulen tu
productividad en tus funciones

Tu jefe directo te Coeficiente de 624"
impulsa a mejorar la correlacion )
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000

N 80

En la tabla 88 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 11 es de 0.624.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y la delegacion de responsabilidades para mejorar la

productividad en los practicantes.
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Tabla 89
La influencia de tu jefe directo te lleva a
Pregunta 8/Pregunta 12 desear metas cada vez mas altas
Tu jefe directo te Coeficiente de 616™
impulsa a mejorar la correlacion i
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 89 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 12 es de 0.616.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y la influencia del jefe en los practicantes para desear

metas mas altas.

Tabla 90
Las ensefianzas que te son brindadas
Pregunta 8/Pregunta 13 han generado en ti nuevos
comportamientos y actitudes

Tu jefe directo te Coeficiente de 698"
impulsa a mejorar la correlacion :
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000

N 80

En la tabla 90 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 13 es de 0.698.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y la generacién de nuevos comportamientos y

actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe.
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Tabla 91
Pregunta 8/Pregunta 14 Tu jefe directo te brinda oportunidades
para aprender y crecer profesionalmente
Tu jefe directo te Coeficiente de 630"
impulsa a mejorar la correlacion )
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 91 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 14 es de 0.630.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacidn entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y las oportunidades otorgadas al practicante para su

crecimiento profesional.

Tabla 92
Al ejercer tus funciones, tu jefe directo te
Pregunta 8/Pregunta 15 brinda la confianza para trabajar
independientemente

Tu jefe directo te Coeficiente de 697"

impulsa a mejorar la correlacion '
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 92 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 15 es de 0.697.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y la confianza impartida a los practicantes para ejercer

funciones con autonomia.
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Tabla 93
Pregunta 8/Pregunta 16 El apoyo emocional recibido por tu jefe
directo es satisfactorio.
Tu jefe directo te Coeficiente de 568~
impulsa a mejorar la correlacion )
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 93 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 16 es de 0.568.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacidn entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y la satisfaccion del practicante ante el apoyo

emocional brindado por el jefe directo.

Tabla 94
Tu jefe directo refuerza tu autoconfianza,
Pregunta 8/Pregunta 17 brindandote retroalimentacién a cerca de
tu desempefio

Tu jefe directo te Coeficiente de 717
impulsa a mejorar la correlacion )
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000

N 80

En la tabla 94 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 8 y 17 es de 0.717.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y la confianza del practicante a partir de la

retroalimentacion para su desempefio.
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Tabla 95
Pregunta 8/Pregunta 18 Recibo un trato cordial por parte de mi
jefe directo
Tu jefe directo te Coeficiente de 587~
impulsa a mejorar la correlacion )
calidad de tu trabajo Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 95 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 8 y 18 es de 0.587.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el impulso brindado para
mejorar la calidad del trabajo del practicante, y la cordialidad del jefe directo percibido por el

practicante.

Tabla 96
Pregunta 9/Pregunta 10 Tu jefe directo de anima a no
quedarte en tu zona de confort
Tu jefe directo te asigna Coeficiente de correlacion .616™
nuevos retos que permiten | Sig. (bilateral) .000
impulsar tus capacidades | N 80

En la tabla 96 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 9 y 10 es de 0.616.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la asignacion de retos para
impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes, y el animo brindado por el jefe directo

para estimular al practicante a salir de su zona de confort.
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Tabla 97
Tu jefe directo te delega
Pregunta 9/Pregunta 11 responsabilidades que estimulen tu
productividad en tus funciones
Tu jefe directo te asigna Coeficiente de correlacion .616™
nuevos retos que permiten | Sig. (bilateral) .000
impulsar tus capacidades | N 80

En la tabla 97 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 9 y 11 es de 0.616.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la asignacion de retos para
impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes, y la delegacion de responsabilidades

para mejorar la productividad en los practicantes.

Tabla 98
La influencia de tu jefe directo te
9/Pregunta 12 lleva a desear metas cada vez méas
altas
Tu jefe directo te asigna Coeficiente de correlacion .632”
nuevos retos que permiten | Sig. (bilateral) .000
impulsar tus capacidades | N 80

En la tabla 98 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 9 y 12 es de 0.632.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la asignacion de retos para
impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes, y la influencia del jefe en los

practicantes para desear metas mas altas.
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Tabla 99
Las ensefianzas que te son
Pregunta 9/Pregunta 13 brindadas han generado en ti nuevos
comportamientos y actitudes
Tu jefe directo te asigna Coeficiente de correlacion .607"
nuevos retos que permiten | Sig. (bilateral) .000
impulsar tus capacidades | N 80

En la tabla 99 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 9 y 13 es de 0.607.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la asignacion de retos para
impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes, y la generacion de nuevos

comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe.

Tabla 100
Tu jefe directo te brinda
Pregunta 9/Pregunta 14 oportunidades para aprender y
crecer profesionalmente
Tu jefe directo te asigna Coeficiente de correlacion 551"
nuevos retos que permiten | Sig. (bilateral) .000
impulsar tus capacidades |N 80

En la tabla 100 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 9 y 14 es de 0.551.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la asignacién de retos para
impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes, y las oportunidades otorgadas al

practicante para su crecimiento profesional.



181

Tabla 101
Al ejercer tus funciones, tu jefe directo
Pregunta 9/Pregunta 15 te brinda la confianza para trabajar
independientemente

Tu jefe directo te asigna | Coeficiente de 507"
nuevos retos que correlacion )
permiten impulsar tus Sig. (bilateral) .000
capacidades N 80

En la tabla 101 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 9 y 15 es de 0.507.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la asignacion de retos para
impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes, y la confianza impartida a los

practicantes para ejercer funciones con autonomia.

Tabla 102
Tu jefe directo refuerza tu
autoconfianza, brindandote
Pregunta 9/Pregunta 17 retroalimentacion a cerca de tu
desempefio
Tu jefe directo te asigna Coeficiente de correlacion .594"
nuevos retos que permiten | Sig. (bilateral) .000
impulsar tus capacidades | N 80

En la tabla 102 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 9 y 17 es de 0.594.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51- 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la asignacion de retos para
impulsar el desarrollo de las capacidades de los practicantes, y el reforzamiento de la confianza del

practicante a partir de la retroalimentacion para su desempefio.
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Tabla 103
Tu jefe directo te delega
Pregunta 10/Pregunta 11 responsabilidades que estimulen tu
productividad en tus funciones
Tu jefe directo te anima | Coeficiente de correlacion .689"
a no quedarte en tu Sig. (bilateral) .000
zona de confort N 80

En la tabla 103 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 10 y 11 es de 0.689.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el animo brindado por el jefe
directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort.,, y la delegacion de

responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes.

Tabla 104
Pregunta 10/Pregunta 12 La influencia de tu jefe directo te lleva
a desear metas cada vez mas altas
Tu jefe directo de anima | Coeficiente de correlacion .665™
a no quedarte en tu Sig. (bilateral) .000
zona de confort N 80

En la tabla 104 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 10 y 12 es de 0.665.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el animo brindado por el jefe
directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort., y la influencia del jefe en los

practicantes para desear metas mas altas.
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Tabla 105
Las ensefianzas que te son brindadas
Pregunta 10/Pregunta 13 han generado en ti nuevos
comportamientos y actitudes
Tu jefe directo de anima | Coeficiente de correlacion .558"
a no quedarte en tu Sig. (bilateral) .000
zona de confort N 80

En la tabla 105 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 10 y 13 es de 0.558.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el &nimo brindado por el jefe
directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort., y la generacion de nuevos

comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe.

Tabla 106
Tu jefe directo te brinda
Pregunta 10/Pregunta 14 oportunidades para aprender y crecer
profesionalmente
Tu jefe directo de anima | Coeficiente de correlacion 594~
a no quedarte en tu Sig. (bilateral) .000
zona de confort N 80

En la tabla 106 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 10 y 14 es de 0.594.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el animo brindado por el jefe
directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort., y la generacion de nuevos

comportamientos y las oportunidades otorgadas al practicante para su crecimiento profesional.
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Tabla 107
Al ejercer tus funciones, tu jefe
Pregunta 10/Pregunta 15 directo te brinda la confianza para
trabajar independientemente
Tu jefe directo de anima | Coeficiente de correlacion .690™
a no quedarte en tu Sig. (bilateral) -000
zona de confort N 80

En la tabla 107 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 10 y 15 es de 0.690.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el animo brindado por el jefe
directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort, y la confianza impartida a los
practicantes para ejercer funciones con autonomia.

Tabla 108

El apoyo emocional recibido por tu

Pregunta 10/Pregunta 16 jefe directo es satisfactorio.

Tu jefe directo de anima | Coeficiente de correlacion .543”
a no quedarte en tu Sig. (bilateral) .000
zona de confort N 80

En la tabla 108 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 10 y 16 es de 0.543.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el animo brindado por el jefe
directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort, y la satisfaccion del practicante

ante el apoyo emocional brindado por el jefe directo.
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Tabla 109
Tu jefe directo refuerza tu
autoconfianza, brindandote
Pregunta 10/Pregunta 17 retroalimentacion a cerca de tu
desempefio
Tu jefe directo de anima | Coeficiente de correlacién .555"
a no quedarte en tu Sig. (bilateral) .000
zona de confort N 80

En la tabla 109 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 10 y 17 es de 0.555.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre el &nimo brindado por el jefe
directo para estimular al practicante a salir de su zona de confort, y el reforzamiento de la confianza

del practicante a partir de la retroalimentacion para su desempefio.

Tabla 110
Pregunta 11/Pregunta 12 La influencia de tu jefe directo te lleva
a desear metas cada vez mas altas
Tu jefe directo te delega Coeficiente
responsabilidades que estimulen tu de 720"
productividad en tus funciones correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 80

En la tabla 110 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 11y 12 es de 0.720.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la delegacion de
responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes y la influencia del jefe en los

practicantes para desear metas mas altas.
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Tabla 111
Las ensefianzas que te son
Pregunta 11/Pregunta 13 brindadas han generado en ti nuevos
comportamientos y actitudes
Tu jefe directo te delega Coeficiente de .
- . i .579
responsabilidades que estimulen correlacion
tu productividad en tus funciones | Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 111 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 11y 13 es de 0.579.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacidn entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la delegacion de
responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes y la generacion de nuevos

comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe.

Tabla 112
Tu jefe directo te brinda
Pregunta 11/Pregunta 14 oportunidades para aprender y crecer
profesionalmente
Tu jefe directo te delega Coeficiente de "
- . - .642

responsabilidades que estimulen correlacion
tu productividad en tus funciones Sig. (bilateral) .000
80

En la tabla 112 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 11y 14 es de 0.642.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la delegacién de
responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes y las oportunidades otorgadas

al practicante para su crecimiento profesional.



Tabla 113

Pregunta 11/Pregunta 15

Al ejercer tus funciones, tu jefe
directo te brinda la confianza para
trabajar independientemente

Tu jefe directo te delega

Coeficiente de
responsabilidades que estimulen | correlacion

.661"

.000

tu productividad en tus funciones | Sig. (bilateral)
N

80
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En la tabla 113 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 11y 15 es de 0.661.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo

cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,

podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la delegacion de

responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes y la confianza impartida a los

practicantes para ejercer funciones con autonomia.

Tabla 114

Pregunta 11/Pregunta 16

El apoyo emocional recibido por tu
jefe directo es satisfactorio.

Tu jefe directo te delega
responsabilidades que estimulen tu
productividad en tus funciones

Coeficiente de

i 522"
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 114 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 11 y 16 es de 0.522.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo

cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,

podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la delegacion de

responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes y la satisfaccion del practicante

ante el apoyo emocional brindado por el jefe directo.
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Tabla 115
Tu jefe directo refuerza tu
autoconfianza, brindandote
Pregunta 11/Pregunta 17 retroalimentacion a cerca de tu
desempefio
Tu jefe directo te delega Coeficiente de 625~
responsabilidades que estimulen correlacion )
tu productividad en tus funciones Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 115 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 11y 17 es de 0.625.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la delegacion de
responsabilidades para mejorar la productividad en los practicantes y la confianza del practicante

a partir de la retroalimentacion para su desempefio.

Tabla 116
Las ensefianzas que te son
brindadas han generado en ti
Pregunta 12/Pregunta 13 nuevos comportamientos y
actitudes
La influencia de tu jefe | Coeficiente de correlacion .736™
directo te lleva a desear | Sig. (bilateral) .000
metas cada vez mas N 80
altas

En la tabla 116 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 12 y 13 es de 0.736.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la influencia del jefe en los
practicantes para desear metas mas altas y la generacion de nuevos comportamientos y actitudes

en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe.
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Tabla 117
Tu jefe directo te brinda
Pregunta 12/Pregunta 14 oportunidades para aprender y
crecer profesionalmente
La influencia de tu jefe | Coeficiente de correlacion .593"
directo te lleva a desear | Sig. (bilateral) .000
metas cada vez mas N 80
altas

En la tabla 117 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 12 y 14 es de 0.593.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la influencia del jefe en los
practicantes para desear metas mas altas y las oportunidades otorgadas al practicante para su

crecimiento profesional.

Tabla 118
Al ejercer tus funciones, tu jefe
Pregunta 12/Pregunta 15 directo te brinda la confianza para
trabajar independientemente

La influencia de tu jefe | Coeficiente de correlacion .564~
directo te lleva a desear | Sig. (bilateral) .000
metas cada vez mas N 80
altas

En la tabla 118 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 12 y 15 es de 0.564.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la influencia del jefe en los
practicantes para desear metas mas altas y la confianza impartida a los practicantes para ejercer

funciones con autonomia.
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Tabla 119
Pregunta 12/Pregunta 16 El apoyo emocional recibido por tu
jefe directo es satisfactorio.
La influencia de tu jefe | Coeficiente de correlacion .525"
directo te lleva a desear | Sig. (bilateral) .000
metas cada vez mas N 80
altas

En la tabla 119 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 12 y 16 es de 0.525.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la influencia del jefe en los
practicantes para desear metas mas altas y la satisfaccion del practicante ante el apoyo emocional

brindado por el jefe directo.

Tabla 120
Tu jefe directo te brinda
Pregunta 13/Pregunta 14 oportunidades para aprender y
crecer profesionalmente
Las ensefianzas que te son Coeficiente de 633"
brindadas han generado en ti correlacion :
nuevos comportamientos y Sig. (bilateral) .000
actitudes N 80

En la tabla 120 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 13 y 14 es de 0.633.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la generacion de nuevos
comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe y las

oportunidades otorgadas al practicante para su crecimiento profesional.
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Tabla 121
Al ejercer tus funciones, tu jefe
Pregunta 13/Pregunta 15 directo te brinda la confianza para

trabajar independientemente
Las ensefianzas que te son Coeficiente de 665~
brindadas han generado en ti correlacion )
nuevos comportamientos y Sig. (bilateral) .000
actitudes N 80

En la tabla 121 se observa que el coeficiente de correlacién entre la pregunta 13 y 15 es de 0.665.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacidn entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la generacion de nuevos
comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe y la

confianza impartida a los practicantes para ejercer funciones con autonomia.

Tabla 122
Pregunta 13/Pregunta 16 El apoyo emocional recibido por
tu jefe directo es satisfactorio.
Las ensefianzas que te son Coeficiente de 563~
brindadas han generado en ti correlacion '
nuevos comportamientos y Sig. (bilateral) .000
actitudes N 80

En la tabla 122 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 13 y 16 es de 0.563.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la generacién de nuevos
comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe y la

satisfaccion del practicante ante el apoyo emocional brindado por el jefe directo.
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Tabla 123
Tu jefe directo refuerza tu
autoconfianza, brindandote
Pregunta 13/Pregunta 17 retroalimentacion a cerca de tu
desempefio
Las ensefianzas que te son Coeficiente de 529~
brindadas han generado en ti correlacion :
nuevos comportamientos y Sig. (bilateral) .000
actitudes N 80

En la tabla 123 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 13 y 17 es de 0.529.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la generacion de nuevos
comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe y el

reforzamiento de la confianza del practicante a partir de la retroalimentacion para su desempefio.

Tabla 124
Pregunta 13/Pregunta 18 Recibo un trato cordial por parte
de mi jefe directo
Las ensefianzas que te son Coeficiente de 521~
brindadas han generado en ti correlacion )
nuevos comportamientos y Sig. (bilateral) .000
actitudes N 80

En la tabla 124 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 13 y 18 es de 0.521.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la generacién de nuevos
comportamientos y actitudes en los practicantes a raiz de las ensefianzas brindadas por el jefe y la

cordialidad del jefe directo percibido por el practicante.
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Tabla 125
Al ejercer tus funciones, tu jefe
Pregunta 14/Pregunta 15 directo te brinda la confianza para
trabajar independientemente

Tu jefe directo te brinda Coeficiente de -

; i .586

oportunidades para aprender y | correlacion

crecer profesionalmente Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 125 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 14 y 15 es de 0.586.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre las oportunidades otorgadas al
practicante para su crecimiento profesional y la confianza impartida a los practicantes para ejercer

funciones con autonomia.

Tabla 126
Tu jefe directo refuerza tu
autoconfianza, brindandote
Pregunta 14/Pregunta 17 retroalimentacion a cerca de tu
desempefio
Tu jefe directo te brinda Coeficiente de 509~
oportunidades para aprender y | correlacion )
crecer profesionalmente Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 126 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 14 y 17 es de 0.529.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre las oportunidades otorgadas al
practicante para su crecimiento profesional y la confianza del practicante a partir de la

retroalimentacion para su desempefio.
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Tabla 127
El apoyo emocional recibido
Pregunta 15/Pregunta 16 por tu jefe directo es
satisfactorio.

Al ejercer tus funciones, tu jefe directo | Coeficiente de -

) ] 5 9 .601

te brinda la confianza para trabajar correlacion

independientemente Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 127 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 15y 16 es de 0.601.
Este coeficiente en la escala del rango de relacion de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la confianza impartida a los
practicantes para ejercer funciones con autonomia y la satisfaccion del practicante ante el apoyo

emocional brindado por el jefe directo.

Tabla 128
Pregunta 15/Pregunta 18 Recibo un trato cordial por
parte de mi jefe directo
Al gjercer tus funciones, tu jefe directo | Coeficiente de 541~
te brinda la confianza para trabajar correlacion )
independientemente Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 128 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 15y 18 es de 0.541.
Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo
cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,
podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la confianza impartida a los
practicantes para ejercer funciones con autonomia y la cordialidad del jefe directo percibido por el

practicante.



Tabla 129

Pregunta 16/Pregunta 17

Tu jefe directo refuerza tu
autoconfianza, brindandote
retroalimentacion a cerca de tu
desempefio

El apoyo emocional
recibido por tu jefe directo | Sig. (bilateral)
es satisfactorio. N

Coeficiente de correlacién

516"

.000

80

195

En la tabla 129 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 16 y 17 es de 0. 516.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo

cual denota una relacién entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,

podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la satisfaccion del practicante

ante el apoyo emocional brindado por el jefe directo y el reforzamiento de la confianza del

practicante a partir de la retroalimentacion para su desempefio.

Tabla 130

Pregunta 16/Pregunta 18

Recibo un trato cordial por
parte de mi jefe directo

satisfactorio.

El apoyo emocional recibido
por tu jefe directo es

Coeficiente de correlacion .630™
Sig. (bilateral) .000
N 80

En la tabla 130 se observa que el coeficiente de correlacion entre la pregunta 16 y 18 es de 0. 630.

Este coeficiente en la escala del rango de relacién de Spearman, se ubica en el de 0,51 - 0,75, lo

cual denota una relacion entre moderada y fuerte entre las mencionadas preguntas. Por lo tanto,

podemos concluir que existe un vinculo medianamente fuerte entre la satisfaccion del practicante

ante el apoyo emocional brindado por el jefe directo y la cordialidad del jefe directo percibido por

el practicante.



5.3 Prueba de Hipotesis

a) Primera Hipdtesis especifica.

Hipotesis Nula HO

La experiencia del mentor (jefe directo) impacta negativamente en la motivacion por

autorrealizacién de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.

Hipotesis Alternativa H1

La experiencia del mentor (jefe directo) impacta positivamente en la motivacién por

autorrealizacién de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.

Tabla 131
Recuento.
Motivacion por autorealizacion
Ni de
Muy de De Acuerdo Ni En
Total
Acuerdo | Acuerdo en Desacuerdo
Desacuerdo
Muy de
28 13 0
Acuerdo 0 41
De
3 17 6
~_ Acuerdo 1 27
Experiencia
Ni de
Acuerdo Ni
0 6 4
en
Desacuerdo 0 10
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Total

En

Desacuerdo

Muy en
Desacuerdo

0 0 1
1

0 0 0
1
31 36 11 80

Fuente: Propia

Elaboracion: Propia

Tabla 132

Pruebas de chi-cuadrado

Pearson

lineal

Chi-cuadrado de

Raz6n de verosimilitud

Asociacion lineal por

N de casos validos

Fuente: Propia

Elaboracion: Propia

Valor

81.241°

56.443

36.801

80

Sig.

asintotica (2

caras)

.000

.000

.000
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Entonces, como la probabilidad estimada es menor que 0.05 en efecto, la primera hipétesis

especifica nula (HO): “La experiencia del mentor (jefe directo) impacta negativamente en

la motivacién por autorrealizacién de los/as practicantes de una entidadregistradora del

Estado.” queda rechazada; aceptandose la primera hipotesis especifica
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alternativa (H1): “La experiencia del mentor (jefe directo) impacta positivamente en la
motivacién por autorrealizacion de los/as practicantes de una entidad registradora de |

Estado.”

b) Segunda Hipotesis especifica.
Hipotesis Nula HO

La comunicacién interpersonal del mentor (jefe directo) impacta negativamente en la
satisfaccion laboral de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.
Hipatesis Alternativa H1

La comunicacion interpersonal del mentor (jefe directo) impacta positivamente en la

satisfaccion laboral de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.

Tabla 133
Recuento hipotesis especifica 2.
Satisfaccion
Ni de
Muy de De | Acuerdo Ni En Muy en Total
ota
Acuerdo | Acuerdo en Desacuerdo | Desacuerdo
Desacuerdo
Muy de
28 2 0 0 0 30
Comunicacion Acuerdo
Interpersonal De
Acuerdo 9 18 3 0 1 31




Total

Ni de
Acuerdo Ni
en

Desacuerdo

En

Desacuerdo

Muy en
Desacuerdo

14

40

26

11

80

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Tabla 134

Pruebas de chi-cuadrado hipotesis especifica 3.

Chi-cuadrado de
Pearson

Razon de verosimilitud

Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos

Fuente: Propia
Elaboracién: Propia

Valor

93.290?

64.784

27.698

80

gl

16

16

Sig.

asintatica (2

caras)

.000

.000

.000

199

Entonces, como la probabilidad estimada es menor que 0.05 en efecto, la primera

hipotesis especifica nula (HO): “La comunicacion interpersonal del mentor (jefe directo)
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impacta negativamente en la satisfaccion laboral de los/as practicantes de una entidad

registradora del Estado.” queda rechazada; aceptandose la primera hipotesis especifica

alternativa (H1): “La comunicacion interpersonal del mentor (jefe directo) impacta

positivamente en la satisfaccion laboral de los/as practicantes de una entidad registradora

del Estado.”

c) Tercera Hipotesis especifica.

Hipatesis Nula HO

El compromiso del mentor (jefe directo) impacta negativamente en la motivacion por

logro de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.

Hipotesis Alternativa H1

El compromiso del mentor (jefe directo) impacta positivamente en la motivacion por

logro de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.

Tabla 135

Recuento hipdtesis especifica 3.

Compromiso

Muy de

Acuerdo

Motivacion por Logro

Ni de
Muy de De Acuerdo Ni En Muy en Total
ota
Acuerdo | Acuerdo en Desacuerdo [ Desacuerdo
Desacuerdo
29 5 0 0 0 34
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De
7 15 14 36
Acuerdo
Ni de
Acuerdo Ni
1 4 3 9
en
Desacuerdo
Muy en
y 0 0 0 1
Desacuerdo
Total 37 24 17 80
Fuente: Propia
Elaboracion: Propia
Tabla 136
Pruebas de chi-cuadrado hipotesis especifica 3.
Sig.
asintatica (2
Valor gl caras)
Chi-cuadrado de
a 12 .000
Pearson 125.091
Razo6n de verosimilitud 59.142 12 .000
Asouauon lineal por 38.423 1 000
lineal
N de casos validos 80

Fuente: Propia

Elaboracién: Propia

Entonces, como el nivel de significancia es menor que 0.05, en efecto, la primera hipdtesis

especifica nula (HO): “E1 mentoring impacta negativamente en la motivacion laboral de
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los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.” queda rechazada; aceptandose
la primera hipotesis especifica alternativa (H1): “El compromiso del mentor (jefe directo)
impacta positivamente en la motivacion por logro de los/as practicantes de una entidad

registradora del Estado.”

d) Hipdtesis General.

Hipatesis Nula HO
El mentoring impacta negativamente en la motivacion laboral de los/as practicantes de

una entidad registradora del Estado.

Hipotesis Alternativa H1
El mentoring impacta positivamente en la motivacidon laboral de los/as practicantes de una

entidad registradora del Estado.

Tabla 137
Recuento hipotesis general.
Motivacion
Muy de De Ni de En
Acuerdo | Acuerdo | Acuerdo Ni | Desacuerd [ Totql
en 0
Desacuerdo

Mentorin  Muy de 32 4 0 0 36
g Acuerdo




203

De Acuerdo 6 20 8 0 34

Ni de Acuerdo

Ni en 0 4 5 0 9

Desacuerdo

Muy en

Desacuerdo 0 0 0 1 1
Total 38 28 13 1 80

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Tabla 138

Pruebas de chi-cuadrado hipoétesis general.

Sig.
asintatica (2
Valor gl caras)

Chi-cuadrado de

a 9 .000
Pearson 130.753
Razon de verosimilitud 68.703 9 .000
Asomamon lineal por 48.572 1 000
lineal
N de casos validos 80

Fuente: Propia
Elaboracion: Propia

Entonces, como el nivel de significancia es menor que 0.05, en efecto, la primera hipotesis
especifica nula (HO): “El mentoring impacta negativamente en la motivacion laboral de

los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.” queda rechazada; aceptandose
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la primera hipotesis especifica alternativa (H1): “El mentoring impacta positivamente en

la motivacion laboral de los/as practicantes de una entidad registradora del Estado.
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Discusién de los Resultados

1. En la primera tesis presentada, estamos de acuerdo con que sin los métodos comunicativos
adecuados no se puede fomentar ni mejorar las habilidades de los/as colaboradores/as, ya que
la ausencia de ello hace que los/as mismos/as tengan sentimientos de desgano y falta de
interés en realizar sus actividades.

Ademas, afirmamos que el reconocimiento impartido por los/as jefes/as sobre los logros de
los/as colaboradores/as, impulsa tanto el desarrollo personal y profesional de los/as
mismos/as es contundente para la satisfaccion en el puesto de trabajo.

Por ultimo, también concordamos con la autora que la implementacion de un programa de
Mentoring trae mejoras relevantes en la gestion de los Recursos Humanos de las empresas.

2. En la segunda tesis presentada, asimismo, afirmamos que con que un nivel medio de
motivacion indicaria que la situacion dentro de un trabajo es satisfactoria y que impulsaria a
los/as colaboradores/as a seguir trabajando, y que los elementos que causan que no haya una
alta motivacion dentro de una empresa son, mayormente que a estos no se les brinde la
oportunidad de crecer profesionalmente.

3. En latercera tesis presentada, concordamos con la autora que el capacitar a los colaboradores
para el desarrollo de sus funciones les da autonomia y eso a su vez les genera autoconfianza
y seguridad.

Igualmente, estamos de acuerdo con que el mentoring otorga mejoras considerables en los
costos de la formacion y el desarrollo con el impulso del autoaprendizaje, la motivacion, la
creatividad y la cooperacién organizacional.

4. En la cuarta tesis presentada, coincidimos con el autor que la labor mas importante de un

dirigente debe ser motivar a su personal para mejorar su desempefio, ya que esta provocaria
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también que el/la colaborador/a se sienta satisfecho y que, por lo tanto, en un futuro esté
motivado para desempefiarse mejor.

De la misma manera, confluimos con el autor en que el hecho de la organizacién brinde
factores motivadores intrinsecos, contribuye en mayor medida a la motivacion del
colaborador y que los factores laborales internos como la variedad de habilidades, la
identidad de las actividades, labores significativas, autonomia y feedback ayudan a motivar
mucho mas a los colaboradores en la realizacion de sus quehaceres diarios. De igual modo
que para motivar extrinsecamente a los/as colaboradores/as es necesario que haya
compromiso entre los/as supervisores/as.

En la quinta tesis presentada, concordamos con la autora que hay personas a las que les
resulta mas motivador poder trabajar con tareas mas variables y desafiantes, asimismo, que
la base de la motivacion intrinseca para un/a colaborador/a es la oportunidad de aprender
nuevas cosas y enfrentar nuevos desafios. Pero este también sefiala que un trabajo
satisfactorio también motivaria al/la colaborador/ra, algo que discrepamos, puesto que, como
se vio en la teoria de Los Factores higiénicos y motivacionales de Herzberg, que el/la
colaborador/ra se sienta satisfecho, no implica que este se sienta motivado dentro de su lugar
de trabajo.

En la sexta tesis presentada, estamos de acuerdo con que el crecimiento personal, un trabajo
interesante y desafiante, la flexibilidad laboral y una buena relacion con los/assupervisores/as
influyen en la motivacion intrinseca de los/as colaboradores/as, siendo este tipo de

motivacion un determinante importante para la retencién de personal en la empresa.
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Conclusiones

1. En las encuestas realizadas a los practicantes se pudo determinar que muchos de ellos/as se
encuentran satisfechos con los conocimientos y experiencia compartidos, la retroalimentacion
y la estimulacion dada a través de los retos asignados. Sin embargo, segln el autor Herzberg
en su teoria de factores higiénicos, se pudo concluir que los mismos se encuentran satisfechos
mas no motivados, por lo que no basta con que el jefe directo posea conocimientos sino
también las habilidades orientadoras 6ptimas para para ayudar a los practicantes alcanzar su
motivacién por logro.

2. Es muy importante que el superior tenga las habilidades comunicativas optimas, con el fin de
motivar al practicante a salir de su zona de confort. De esta manera, genera un comportamiento
de perseverancia en el mismo y lo motiva a autorrealizarse. Esto sucede porque el jefe directo
ejerce una fuerte influencia en el practicante, ya que este lo ve como un modelo a seguir, siendo
una representacion de lo que este quiere llegar a ser en su futuro profesional.

3. Uno de los roles més importantes que debe de tener un superior, aplicando el mentoring, es el
compromiso. De esta manera impulsa al practicante para mejorar su calidad de trabajo
mediante la constancia en el asesoramiento y la delegacion de responsabilidades al mismo.
Esta caracteristica es la que mas influye en la motivacion del practicante para mejorar su

desempefio, reforzar su autoconfianza y asi aspirar a metas mas altas.
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Recomendaciones

1. Sele recomienda a la entidad registradora estatal que capacite a los superiores de practicantes
en habilidades de mentoring e inteligencia emocional, ya que, de esta manera la productividad
de cada area mejoraria, puesto que se ha comprobado claramente que, si un superior posee las
caracteristicas de un mentor y tiene un éptimo control de sus emociones, hace que el
practicante se sienta mas motivado y, a consecuencia de esto su desempefio sea el éptimo para
ejercer sus funciones.

2. También, es conveniente recomendar que la sub-area de clima laboral de la entidad haga un
proyecto en el que detecte las areas en la que hay mas descontento por parte de los practicantes,
con respecto al trato recibido por su superior y brindarles una charla para mejorar su relacion.

3. Afinde evitar la fuga de talento, seria recomendable que la entidad implemente programas de
mentoring que contribuyan a mantener motivado a su personal con menos experiencia para
estimular la productividad y oportunidades de éxito de la entidad.

4. Establecer programas de desarrollo profesional para que los practicantes tengan la seguridad
de que van a adquirir la experiencia y conocimientos que desean de la entidad dentro de su
periodo de practicas, a fin de que contribuya a la percepcion de una buena imageninstitucional

por parte de los ciudadanos.
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Anexo 1
Encuesta
Instrucciones

La presente técnica tiene por finalidad recoger informacion de interés relacionada con el tema “EL
IMPACTO DEL MENTORING EN LA MOTIVACION LABORAL DE LOS/AS
PRACTICANTES DE UNA ENTIDAD REGISTRADORA DEL ESTADO — JESUS MARIA
2019”. A continuacion, se le presenta un conjunto de preguntas para que usted elija la alternativa

que considere correcta marcando para tal fin con un aspa (X)
Esta técnica es andnima se le gradece por su participacion.

Escala Valorativa

Muy en Ni de acuerdo
desacuerdo En nien De Muy
RANGO desacuerdo desacuerdo acuerdo | en de acuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5




Cuestionario
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ESCALA
N° Preguntas
VALORATIVA

Tu jefe/a directo/a toma en cuenta tu opinion para la toma

1 11234
de decisiones importantes.
Tu jefe/a directo/a comparte sus conocimientos, generando

2 11234
un impacto positivo en tu desarrollo profesional.
Tu jefe/a directo/a posee habilidades para orientarte en tu

3 11234
aprendizaje laboral.
Tu jefe/a directo/a reconoce el esfuerzo que inviertes al

4 11234
realizar tu trabajo.

5 Tu jefe/a directo/a estimula la retroalimentacion constante. | 1 | 2 | 3 | 4
Tu jefe/a directo/a te anima a persistir en el logro de

6 11234
objetivos propuestos.
Tu jefe/a directo/a te brinda consejos que te ayudan a

7 11234
despejar tus dudas.
Tu jefe/a directo/a te impulsa a mejorar la calidad de tu

8 11234
trabajo.
Tu jefe/a directo/a te asigna nuevos retos que permiten

9 11234
impulsar tus capacidades
Tu jefe/a directo/a te anima a no quedarte en tu zona de

10 11234
confort.
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11

Tu jefe/a directo/a te delega responsabilidades que

estimulen tu productividad en tus funciones.

12

La influencia de tu jefe/a directo/a te lleva a desear metas

cada vez mas altas.

13

Las ensefianzas que te son brindadas han generado en ti

nuevos comportamientos y actitudes.

14

Tu jefe/a directo/a te brinda oportunidades para aprender y

crecer profesionalmente.

15

Al ejercer tus funciones, tu jefe/a directo/a te brinda la

confianza para trabajar independientemente.

16

El apoyo emocional recibido por tu jefe/a directo/a es

satisfactorio.

17

Tu jefe/a directo/a refuerza tu autoconfianza, brindandote

retroalimentacion a cerca de tu desempefio.

18

Recibo un trato cordial por parte de mi jefe/a directo/a.
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