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RESUMEN 

El presente trabajo tuvo ,como objetivo principal analizar la manera en que la 

insuficiente práctica del mentoring influye en las competencias laborales de los 

trabajadores de la ONG World Visionen la región Ancash, investigándose a una 

población conformada por 30 trabajadores, contratados a plazo fijo e 

indeterminado, asimismo el tipo de estudio fue explicativo y correlaciona!. La 

técnica utilizada fue la encuesta basada en el método lickert, validada según el 

juicio de expertos. 

El análisis de los resultados permitió concluir, que la insuficiente práctica del 

mentoring influye significativamente en las competencias laborales de los 

trabajadores, originando que del 83.3% y el 80% de· los trabajadores 

·respectivamente sus competencias laborales generales y específicas sean medias y 

no altas como desearía la ONG. Asimismo se logró corroborar que los principios 

básicos del mentoring y las competencias laborales de los trabajadores de la ONG 

W orld Vision mantienen una relación de manera directa y significativa, y por 

último se determinó que entre el proceso del mentoring y las competencias 

laborales de los trabajadores de la ONG World Vision existe una relación positiva 

y significativa. En tal sentido profundizar el análisis crítico y superar aquellos 

elementos identificados que originan que la práctica del mentoring, sea 

insuficiente, permitirá elevar el nivel de las competencias laborales de los 

trabajadores de la ONG World Vision. 

Palabras Clave: mentor, apoyo, comunicación, confianza, desarrollo. 

X 



ABSTRACT 

This study's main objective was to analyze the way in which inadequate practice 

of mentoring influences labor skills of workers from the NGO World Vision in 

the Ancash region investigated in a population consisting of 30 employees hired 

for a fixed term and indeterminate also the type of study was correlational 

explanatory. The technique used was based survey lickert method validated 

according to the judgment of experts. 

The analysis of the results allowed us to conc1ude that the insufficient mentoring 

practice significantly influences the labor skills ofthe workers, causing 83.3% and 

80% respectively of workers their general and specific job skills are not high 

stockings and how I wish the NGO. It was also able to corroborate that the basic 

' 

principies of mentoring and job skills of workers from the NGO World Vision 

have a relationship of direct and meaningful way, and finally determined that 

between the process of mentoring and job skills of workers the NGO World 

Vision there is a positive and significant relationship. In this sense depth critical 

analysis and overcome those identified factors underlying the practice of 

mentoring, is insufficient, it will raise the level of labor skills of workers in the 

NGO World Vision. 

Keywords: mentor, support, communication, confidence, development. 
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l. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, todas las organizaciones, que integran el tejido empresarial, 

están inmersas en la modernización, experimentado cambios que exige el 

mundo competitivo y globalizado, una adaptación y renovación 

principalmente en los estilos de liderazgo modernos basado en que: "el 

espíritu de una organización se crea desde arriba y que si ésta es grande de 

espíritu, es porque así son sus directivos, y si este espíritu decae, es porque 

la dirección degenera" (Drucker, 1999), buscando constantemente un 

rendimiento óptimo con un enfoque al bienestar, satisfacción y desarrollo del 

personal, y el fomento de buenas relaciones laborales; haciendo uso de 

capacitaciones que han dado resultados poco significativos en contribuir, 

apoyar o direccionar el desarrollo de las competencias laborales de sus 

trabajadores así como su desarrollo personal, por ende en la actualidad se 

busca nuevas tendencias que propicien una relación óptima con el cliente 

interno, enfocado a sus necesidades o preocupaciones, teniéndose así al 

nuevo liderazgo moderno, el mentoring, siendo una táctica importante en el 

desarrollo de las competencias y el ámbito personal de aquellos activos 

intelectuales de mucha importancia en el ejercicio de ofrecer bienes y/o 

servicios a la población. 

Soler, (2003) nos indica: 

"El mentoring es el proceso mediante el cual una persona -el mentor- con 

conocimientos y experiencia, enseña, aconseja, guía y ayuda a otra -el 

mentorizado- para conseguir su desarrollo personal y profesional, invirtiendo 

tiempo, energía y conocimientos". 



A través del mentoring se busca establecer una relación personalizada 

dirigida por el mentor que invierte su tiempo, comparte su conocimiento y 

dedica su esfuerzo para que el mentorizado disponga de nuevas perspectivas, 

enriquezca su forma de pensar, desarrollando todo su potencial como persona 

y profesional, adquiriendo nuevas habilidades y conocimientos, lo que genera 

la identificación, conformación y retención de un equipo laboral calificado 

(Shea, 1994). 

En la ciudad de Huaraz, sede principal de la Organización No Gubernamental 

(ONG) World Visión (WV), se pudo verificar en estos dos últimos años que 

los cinco Programas de Desarrollo de Área (PDA) que integran a la ONG han 

sido divididos en dos grupos denominado Clúster Norte y Clúster Sur, 

integrando al primer Clúster los PDA: Arroyo Grande, Mancos y Jatun Hirca, 

teniéndose en el segundo clúster a los PDA: Paria Willcahuain y Querococha; 

cumpliendo así a la directiva, ordenada desde la oficina principal, ubicada en 

la ciudad de Lima, la cual responde a la reducción del presupuesto así mismo 

del número de trabajadores. 

De igual manera se pudo apreciar que la ONG acordó desarrollar e incorporar 

en su proceso de acompañamiento, prácticas de mentoring, conocido así por 

todos los directivos, que dentro de la tipología corresponde al uso de un 

mentoring situacional (Alonso, G.; Calles, D. & Sánchez Ávila, 2012), todo 

ello con el propósito de contribuir en el desarrollo de las capacidades del 

trabajador así mismo en el ámbito personal. Producto de la observación y una 

entrevista con los trabajadores de la organización se pudo identificar la 

existencia de ciertos factores como el nivel de conocimientos significativos y 
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la ardua experiencia del Jefe principal, gerente zonal en la región Ancash de la 

ONG WV, gracias a los grados de estudios que posee y los trabajos 

desempeñados en distintas organizaciones, asimismo es uno de los 

trabajadores más antiguos de la ONG, respetado por todo el personal en virtud 

a su calidad moral y profesional; la ONG WV busca que el trabajador se sienta 

identificado con la misión y visión de la organización, priorizando el fm social 

sobre el lucrativo, enfocado principalmente en brindar un servicio óptimo, 

comprometido con la mejora de la calidad de vida de los niños y sus 

respectivas familias que conforman el ámbito de aplicación de la ONG; así 

también la organización cuenta con instalaciones amplias, pulcras y cómodas, 

en los PDA Arroyo Grande, Querococha y Paria Wilcahuain debidamente 

equipadas de acuerdo a la naturaleza del puesto, donde se llevan a cabo de 

forma programada encuentros y/o reuniones que promueven las buenas 

relaciones interpersonales, informe y retroalimentación de los resultados 

alcanzados, no obstante en los PDA Mancos, Hatun Jirca y principalmente en 

la Oficina Regional Ancash no se cuenta con ambientes cómodos ni seguros, 

generando una disconformidad en los trabajadores que la integran; teniéndose 

en la ONG como política el desarrollo de la carrera de los trabajadores. Sin 

embargo existen prácticas de mentoring de mayúscula relevancia que la ONG 

está descuidando, presentándose por ende este tipo de mentoring situacional 

de manera insuficiente, trayendo consigo resultados pocos significativos en el 

desarrollo del trabajador, siendo tales: la falta de continuidad de parte de los 

jefes en escuchar, apoyar y guiar a los colaboradores para solucionar los 

problemas profesionales o personales que puedan atravesar, tratar temas de su 
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interés para incrementar su nivel de conocimientos y así generar la promoción 

de su carrera, debido a que se dedica sólo el primer día de la semana laborable 

para dialogar o escuchar al personal, valiéndose para ello del devocional en la 

cual se lee un texto bíblico emitido desde la oficina principal a nivel mundial 

ubicada en Canadá y se hace una reflexión, citando una enseñanza enfocado a 

la mejora personal y la aplicabilidad de lo enseñado en el trabajo, esta 

reflexión es asumida de forma rotativa por todos los colaboradores, haciendo 

uso de diferentes medios como diapositivas, videos, papelotes que posibiliten 

la aprehensión de lo enseñado, así mismo el coordinador sugiere a los 

trabajadores que compartan sus experiencias ya sean positivas o negativas 

tanto en el ámbito personal y laboral, y al final sólo manifiesta ligeras 

recomendaciones; desarrollando una comunicación no efectiva, porque al 

final los trabajadores olvidan las recomendaciones dadas, debido a la falta de 

seguimiento, apoyo constante de parte del jefe en verificar si lograron 

solucionar el problema que puedan haber atravesado; la desconfianza presente 

en la mayoría de trabajadores de poder relatar sin temor sus problemas 

laborales y personales, refiriendo que los líderes de la organización ya no 

están como antes involucrados en su desarrollo personal y laboral, dejando de 

lado a las necesidades que puedan tener y que inciden en la mejora de sus 

capacidades como en su desempeño; la autosuficiencia de algunos 

colaboradores y la excesiva carga laboral designada a los trabajadores de cada 

área. 

Seguidamente se pudo identificar que estas falencias están generando que los 

trabajadores no cuenten con los conocimientos, habilidades y/o destrezas 
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adecuadas, es decir las competencias laborales requeridas, que muy bien 

podrían ser obtenidas si los jefes gracias a su experiencia y capacidades, 

dedicaran parte de su tiempo en promover el aprendizaje de ellos pero de 

carácter práctico o activo, originando así que muchos de los trabajadores se 

sientan desmotivados, su compromiso con la organización se vea reducido, no 

cumplan exitosamente las funciones designadas y al final del mes no alcancen 

las metas propias de su puesto de trabajo, así mismo según lo manifestado por 

varios de los trabajadores se les hace dificultoso responder eficientemente a 

una situación nueva que se aleje de las diarias tareas o funciones que 

desempeñan. De la misma manera no existe una completa adhesión a las 

normas de la ONG, ya que la mayoría de los trabajadores no cumplen 

estrictamente con los horarios de entrada y salida originando un descuido en 

sus labores diarias. 

De subsistir tal situación identificada y el no adoptar un programa de 

mentoring, la ONG WV contará con trabajadores no preparados para asumir 

nuevos retos o cambios promovidos por la organización, mucho menos 

calificados para asumir puestos atractivos de mayor responsabilidad que 

requieren competencias elevadas, incurriendo en mayores costos en cuanto a 

la selección, inducción y capacitación del personal nuevo para ocupar puestos 

de mayor jerarquía y/o responsabilidad, así mismo se tendrá trabajadores sin 

identificación, ni contribución voluntaria en el logro de los objetivos trazados 

por la institución, insatisfechos y desmotivados, llegando hasta el punto de 

perder activos intelectuales importantes por la falta de atención, apoyo, y 
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orientación de manera planificada al desarrollo laboral y personal de los 

trabajadores. 

Por lo cual se formuló como problema general ¿De qué manera la insuficiente 

práctica del mentoring influye en las competencias laborales de los 

trabajadores de la ONG WV en la región Ancash, 2014?, teniéndose los 

siguientes problemas específicos: ¿De qué manera se relacionan los principios 

básicos del mentoring con las competencias laborales de los trabajadores de la 

ONG WV en la región Ancash?, y ¿Cómo se relaciona el proceso del 

mentoring con las competencias laborales de los trabajadores de la ONG 

WV?. 

Por ende el objetivo general de este estudio es analizar la manera en que la 

insuficiente práctica del mentoring influye en las competencias laborales de 

los trabajadores del de la ONG WV en la región Ancash, 2014. Y como 

objetivos específicos: Establecer la manera en qué los principios básicos del 

mentoring se relacionan con las competencias laborales de los trabajadores de 

la ONG WV en la región Ancash y determinar cómo se relaciona el proceso 

del mentoring y las competencias laborales de los trabajadores de la ONG 

WV. 

Para el desarrollo de este estudio inicialmente se realizaron entrevistas a los 

trabajadores que integran a la organización, posteriormente se elaboró un 

cuestionario estructurado y se aplicó a 1 os 3 O trabajadores con que cuenta la 

ONG. 

Siendo esta investigación importante debido a que nos permitirá conocer y 

promover la mejora de las competencias laborales de los trabajadores que 
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conforman la ONG WV en la región Ancash, gracias a los resultados 

obtenidos en virtud del mentoring. También es importante porque aportará 

evidencias empíricas a favor de la teoría presentada por Alonso y Chiavenato 

sobre mentoring; a su vez sobre lo desarrollado por Lazzati y Corpoeducación 

referido a competencias laborales en los trabajadores de la ONG World Vision 

en la región Ancash. Asimismo para lograr el cumplimiento de los objetivos 

de la investigación, se diseñara un cuestionario, el mismo que se estructurará y 

validará para el acopio de la inforniación vinculada a las variables en estudio, 

permitiendo que este instrumento de investigación, pueda ser utilizado 

beneficiosamente en futuros trabajos relacionados sobre mentoring y 

competencias laborales. 
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2. HIPOTESIS Y OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

2.1. Hipótesis 

2.1.1. Hipótesis Principal 

La insuficiente práctica del mentoring influye significativamente en las 

competencias laborales de los trabajadores de la ONG WV en la región 

Ancash, 2014. 

2.1.2. Hipótesis Específicas 

• Los principios básicos del mentoring y las competencias laborales de 

los trabajadores de la ONG WV en la región Ancash se relacionan de 

manera directa y significativa. 

• El proceso del mentoring se relaciona de manera positiva y 

significativa con las competencias laborales de los trabajadores de la 

ONGWV. 

2.2. Variables 

2.2.1. Variable Independiente: "Mentoring" 

2.2.2. Variable Dependiente: " Competencias Laborales" 

2.2.3. Definición Conceptual de las Variables 

Mentoring 

Participación de una persona experimentada (el mentor) para enseñar y 

preparar a otra persona (el orientador, protegido) con menos 

conocimiento o familiaridad en determinada área. . . . .Pero todavía el 

mentoring es una relación entre dos o más personas volcadas para el 

desarrollo y en la cual una de ellas proporciona orientación, modelaje 



de papel, compartimiento de contactos y redes de relaciones y apoyo 

general de la otra. (Chiavenato., 2004) 

Competencias Laborales 

Conjunto de conocimientos, habilidades, y actitudes que aplicadas o 

demostradas en situaciones del ámbito productivo, tanto en su empleo 

como en una unidad para la generación de ingreso por cuenta propia, se 

traduce en resultados efectivos que contribuyen al logro de los objetivos 

de la organización o negocio. (Gutiérrez T., 2010) 

2.3.0peracionalización 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR INSTRUMENTO 

Desarrollo del Conocimiento. Cuestionario a los 
Objeto del 

Desarrollo profesional. trabajadores y guía de 
Mentoring 

Desarrollo personal. entrevista a los jefes 

Transferencia de 

conocimientos. 

Retención de personal 

Impactos del 
calificado. 

Cuestionario y guía 

mentoring de entrevista 
Mentoring Mejora en las capacidades del 

activo intelectual. 

Nivel de aprendizaje alcanzado. 

Comunicación eficaz. 
Principios 

Grado de voluntariedad de los Cuestionario y guía 
Básicos del 

participantes. de entrevista. 
mentoring 

Grado de confianza. 
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Enfoque a las necesidades del 

telémaco. 

Aprendizaje activo. 

Compartir experiencias. 

Relación bidireccional. 

Grado de involucramiento de 

los líderes de la organización. 

Ámbito del proceso del 
Proceso del Cuestionarios y guía 

mentoring. 
mentoring de entrevista. 

Participación activa. 

Nivel de respuesta a las 

preguntas de los trabajadores. 

Grado de experiencia del 

mentor. 
Cuestionario y guía 

Disposición del mentor. 
de entrevista. 

competencias Deseo de ayudar y paciencia del 

del mentor mentor. 

Cuestionario y guía 
Frecuencia de contacto del 

de entrevista a los 
mentor con el mentorizado. 

jefes. 

Comunicación efectiva. 

Competencias Toma de decisiones. Cuestionario a los 
Competencias. 

Laborales Trabajo en equipo. trabajadores y guía de 
Laborales 

Generales Compromiso con la entrevista a los jefes. 

organización. 
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Motivación por el logro. 

Capacidad para resolver 

problemas. 

Pro actividad. 

Orientación al resultado. 

Adaptación al cambio. 

Disposición a tomar riesgos 

razonables. 

Responsabilidad. 

Perseverancia. 

Capacidad de análisis y síntesis. 

Creatividad. 

Juicio crítico. 

Gestión de la información. 

' Adhesión a las normas. 

Competencias Planeación. Cuestionario a los 

Laborales Organización. trabajadores y guía de 

Específicas Control. entrevista a los jefes. 

. Búsqueda de la excelencia . 

Conocimiento del negocio. 

Servicio al cliente. 

Eficiencia. 

Productividad. 
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3. BASES TEÓRICAS 

3.1. Antecedentes de la Investigación 

Antecedente Internacional 

Da Silva Goncalves y Patricia Rodríguez V ásquez Karina en su tesis titulada 

"Perfil de competencias real en contraste al perfil de competencias ideal del 

mentor según el modelo de Salazar y Molano" - Caracas, 2003. Esta tesis tuvo 

como objetivo identificar el perfil de competencias real del mentor o coach y 

contrastarlo con el perfil de competencias ideal del mentor o coach según las 

características planteadas por el modelo de Salazar y Molano, trabajaron con una 

muestra de 36 personas que han sido certificadas en mentoría o coaching por una 

empresa de Consultoría y Capacitación ubicada en el área Metropolitana de 

Caracas, llegando a la conclusión de que el perfil de Competencias Real del 

mentor o coach se asemeja al perfil de competencias ideal establecido para esta 

investigación por los autores Salazar y Molano (2000), el cual está compuesto por 

cuatro áreas de las competencias que los autores definen como conocimientos, 

habilidades, Actitudes o Aspectos de personalidad y el Aspecto Ético, asimismo 

se estableció que las cqmpetencias que conforman el modelo de Salazar y Molano 

establecen perfectamente un perfil de competencias válido de los mentores o 

Coachs que han sido certificados en mentoría o coaching por la empresa de 

capacitación y Consultoría que se tomó para la realización de esta investigación, 

con lo cual se determinó que gran parte de los sujetos integrantes de la muestra 

poseen las competencias establecidas previamente por el modelo. Esta tesis nos 

permitirá comprender mejor los elementos principales que conforman las 
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competencias laborales y su incidencia en el ejercicio de las funciones de los 

trabajadores dentro de la organización que operan. 

Antecedente Nacional 

Keny Alain Quintanilla Arce en su tesis titulada "Gestión por Competencias y 

desempeños laborales en las municipalidades de Ayacucho". Esta tesis tuvo como 

objetivo determinar la influencia de un sistema de gestión estratégica por 

competencias en los desempeños laborales en las municipalidades de la ciudad 

indicada, utilizo una población de 2135 entre trabajadores y funcionarios, 

específicamente de las Municipalidades Provinciales de Huamanga, San Juan 

Bautista, Carmen Alto y Jesús Nazsareno, siendo el instrumento de investigación 

el cuestionario y la entrevista que fue aplicado a una muestra de 220 personas y 

llegó a la conclusión que el reto de los directivos y trabajadores en general de las 

municipalidades de Ayacucho es adecuarse a las exigencias del contexto y los 

cambios, siendo necesario adaptar todo un sistema de gestión por competencias en 

busca de la excelencia organizacional, debido a la influencia significativa de ésta 

en los desempeños laborales. Asimismo, tienen que comprender mejor el 

desarrollo de habilidades y destrezas, de capacidades para el manejo de la 

tecnología aplicada, capacidades para el trabajo en equipo, fomentar el desarrollo 

de la creatividad e iniciativa, capacidades para el desarrollo de proyectos, para 

tomar decisiones de riesgo, orientar adecuadamente las actitudes y conductas, la 

práctica de valores institucionales, la capacitación por competencias, etc. Es decir, 

encaminar su accionar hacia un sistema de gestión por competencias como 

estrategia de desarrollo y cambio de las municipalidades, porque influyen en los 
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desempeños laborales de los trabajadores de los referidos municipios. Esta tesis, 

nos permitirá confrontar los resultados que obtengamos respecto a la segunda 

variable de nuestra investigación, así mismo contribuye a entender mejor la 

importancia que tiene el desarrollo de las competencias para los trabajadores y la 

organización en general. 

Antecedentes Locales 

Gonzales Valenzuela Andrea Karen y Peñaranda Cotrina Jorge Luis en su tesis 

titulada "Las Competencias y el Desempeño laboral en los hoteles de tres estrellas 

de la ciudad de Huaraz - 2012". Esta tesis tuvo como objetivo identificar la 

influencia de las competencias en el desempeño laboral en los Hoteles de tres 

estrellas de la ciudad de Huaraz, trabajaron con una muestra de 120 trabajadores 

que pertenecían a 12 hoteles de tres estrellas de la ciudad de Huaraz a quienes se 

les encuesto, llegando a la conclusión de que las competencias influyen en un 

89% de forma directa en el desempeño laboral. Esta tesis nos permitirá confrontar 

los resultados que obtengamos a partir del desarrollo de nuestra investigación y 

explicar las diferencias y/o semejanzas encontradas. 

Macedo Flores Pamela Soledad y Pineda Alva Melissa Liliana en su tesis titulada 

"Competencias Laborales y Calidad de Servicio en el Área de Operaciones del 

Banco de Crédito del Perú, Huaraz 2013". Esta tesis tuvo como objetivo 

determinar la relación entre las competencias laborales y la Calidad del Servicio 

del área de operaciones de la empresa mencionada, trabajaron con una muestra de 

269 clientes del Banco de Crédito y se utilizó el cuestionario para la obtención de 
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datos así como también la guía de entrevista dirigida a los supervisores del área de 

operaciones. El diseño de investigación fue no experimental - transeccional y 

descriptivo, llegando a concluir que si existe relación entre las competencias 

laborales y la calidad de servicio del área de operaciones del Banco de Crédito del 

Perú, asimismo se constató que las competencias son fundamentales para que el 

individuo pueda desempeñar de una forma adecuada su labor. Esta tesis nos 

permitirá verificar el nivel de importancia de las competencias laborales así como 

su influencia en el logro de las metas y objetivos de la organización. 

3.2. Bases Teóricas ,Propiamente Dicha 

A. El Mentoring 

A.l Conceptualización del Mentoring. 

El mentoring, proviene del griego mentor, amigo de Ulises, al que dejó encargado 

de guiar y cuidar a su hijo Telémaco. Es otra de las modalidades utilizadas para 

desarrollar competencias. Se trata de un proceso de mejora guiado, flexible y con 

apoyo continuo que logra el desarrollo a largo plazo del participante, preparándolo 

en la compresión de temas personales, organizativos y/o políticos que puedan 

afectar tanto el desempeño actual como el futuro del individuo (Bel~, 1996). 

El Mentoring consiste en desarrollar, cuidar, compartir y ayudar en una relación 

en la que una persona invierte tiempo, know-how y esfuerzo en potenciar el 

desarrollo de otra persona, en el ámbito de los conocimientos y las habilidades, y 

dar respuestas a necesidades críticas de la vida de esa persona en direcciones que 

15 



preparan al individuo para una productividad mayor o un éxito en el futuro (Shea, 

1994). 

Algunos autores señalan que el "mentoring está relacionado con ejecutivos de alto 

nivel que ofrecen orientación y apoyo para el desarrollo de carrera de las 

personas. Los mentores son, por tanto, ejecutivos que aconsejan, impulsan, 

estimulan y protegen a los otros. Las funciones de mentoring están relacionados 

con el avance en la carrera y con aspectos psicológicos del protegido". (Sherman, 

A.; Bohrlander, G. & Snell, S., 1998). 

En otra perspectiva el mentoring es la relación establecida entre una persona con 

mayor experiencia en un ámbito (mentor) y otra con menor o ninguna experiencia 

(mentorizado) con el objetivo de facilitar y desarrollar sus competencias y 

socialización, incrementando así sus posibilidades de éxito en la actividad a 

desempeñar (Ureta, 2009). 

Además Soler (2003) define al mentoring, como el proceso mediante el cual una 

persona -el mentor- con conocimientos y experiencia, enseña, aconseja, guía y 

ayuda a otra -el mentorizado- para conseguir su desarrollo personal y profesional, 

invirtiendo tiempo, energía y conocimientos. El mentor ejerce de inspirador, de 

estimulador. Debe de llevar a cabo su rol de forma más idónea y correcta, 

disponer de tiempo para dedicarlo a su tutelado, ·prestar sus conocimientos de 

forma desinteresada y tener mucha energía para volcar, fomentar y mantener una 

relación de este tipo. 
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También se conceptúa como el "Intensivo intercambio interpersonal entre un 

mentor y un "telémaco". El mentor proporciona apoyo, dirección y 

retroalimentación con respecto a los planes de carren~. y al desarrollo personal, de 

su telémaco" (Alonso et al, 2012). 

Al respecto Alonso et al. (2012) mencionan: 

l. Intensivo intercambio personal: En el proceso de mentoring se llevan a 

cabo una serie de reuniones entre mentor y telémaco/s en las que se abordan 

distintas temáticas de interés para el desarrollo académico y profesional del 

telémaco en la organización a la que pertenece. En dichas reuniones se 

abordan temas relacionados con los retos a los que se enfrenta el telémaco y 

los comportamientos que está poniendo en juego así como las variables de 

tipo emocional que le facilitan o dificultan su progreso. 

2. Provee apoyo, dirección y retroalimentación: El mentoring es un proceso 

personalizado que ayuda, es una relación de desarrollo entre una persona con 

más experiencia dentro de la organización, que ya ha pasado por una 

situación similar a la que se enfrenta el telémaco. El mentor estudia o trabaja 

en la misma organización que el telémaco. Eso le permite al mentor ofrecer 

una información útil, presentar las distintas alternativas o caminos que 

conoce, o mejor aún, ayudar o guiar al telémaco para que las encuentre por sí 

mismo, argumentando cada una de ellas, mostrando las ventajas e 

inconvenientes y poniendo ejemplos que lo pongan de manifiesto, para que el 

telémaco tome la decisión que considere oportuna. De la misma forma le 

ofrece feedback sincero sobre los comportamientos que el telémaco le cuenta 

que está llevando a cabo. 
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3. Planes de carrera y desarrollo personal. El telémaco, en el entorno laboral, 

es un empleado con proyección en la organización, normalmente un individuo 

de alto potencial que se desea retener y al que se le proporciona la posibilidad 

de aprendizaje y desarrollo competencial, para ocupar posiciones con más 

responsabilidad dentro de la compañía. 

Asimismo se define, al mentoring como una relación entre una persona con más 

experiencia (el mentor) y una persona con menos experiencia (el telémaco). La 

relación es recíproca, pero asimétrica, pues aunque el mentor y el telémaco se 

pueden y suelen beneficiar de esta relación, el objetivo principal de un mentor es 

el crecimiento y el desarrollo del telémaco. Las relaciones de mentaría son 

dinámicas, ya que los procesos de relación y los resultados asociados con la 

mentaría cambian con el tiempo. Los mentores son potencialmente influyentes 

como modelos a seguir, pero de forma distinta a los asesores, maestros, 

supervisores o jefes y coaches. (Como citado en Alonso et al, 2012, p.21) 

Al respecto Muñoz (20 1 O) menciona: 

Forma de ayudar a las personas a aprender, está especialmente indicado 

cuando es imprescindible que las personas se comprometan y se integren en 

la organización. Es útil para nuevos empleados como para los que ya están 

trabajando en la organización. 

El mentoring precisa de una persona que acompaña a otra en su capacitación 

y orientación dentro de la organización. Resulta especialmente interesante 
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cuando se trata de consegmr el compromiso con las políticas éticas y 

responsabilidad social que tenga la misma. 

Otros autores refieren que el "Mentoring está orientado para la relación entre 

colegas senior y junior o iguales que envuelve orientación, modelaje de papeles, 
( 

compartimiento de contactos y apoyo general para el desarrollo de carrera". 

(Gómez- Mejía, L. R.; Balkin, D.B. & Cardy, R.L., 1995) 

"Mentoring es una relación entre un novato y un colega de nivel superior y que es 

considerada por el novato como útil para su desmTollo de carrera" (Ivancevich, 

1995). 

Participación de una persona experimentada (el mentor) para enseñar y preparar a 

otra persona (el orientador o protegido) con menos conocimientos o familiaridad 

en determinada área. Relación de apoyo y soporte en el cual una persona más 

experta transfiere su conocimiento, sabiduría y experiencia a un novato en el 

sentido de ayudarlo en el desarrollo de su carrera (Chiavenato, 2004). 

A.2. Objeto del mentoring 

Alonso et al (2012) mencionan: 

El objeto del mentoring, como técnica de desarrollo, es conseguir cambios 

positivos en las ·personas y las organizaciones en las que se implanta. Supone 

facilitar a los individuos un aprendizaje experiencia!, continuo y activo, 

pmtiendo de la reflexión, el análisis y la autoobservación, que les lleva a 
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realizar acciones que redunden en la generación de mejores resultados y les 

permita superar barreras, aceptar los cambios y retos necesarios para su 

evolución y desarrollo, tanto a nivel personal como profesional. 

Los objetivos del mentoring son los siguientes: 

l. Generar el interés por el aprendizaje activo. 

2. Apoyar y fomentar el desarrollo del liderazgo y del conocimiento del 

telémaco. 

3. Ayudarle a comprender y apreciar la naturaleza de los desafíos para que 

pueda progresar en la organización. 

4. Exponerle a nuevos retos y responsabilidades que le ayuden a afrontar 

nuevas situaciones, asumir responsabilidades y que le preparen para poder dar 

el salto cuando le sea requerido. 

A.3. Tipos de mentoring 

A.3.1. Mentoring situacional 

Al respecto Shea (1999) menciona: 

Recoge aquellas situaciones, en las que sin tener ningun rol específico de 

mentor responden a las necesidades de alguién de una forma concreta y en el 

momento adecuado, sin ninguna pretención, y resulta que esta respuesta 

produce un impacto importante en quien la recibe, llevandole a cambiar o 

modificar algo en él. En muchas ocaciones es necesario que pase un tiempo 

para reococer la importancia de este suceso. 

Si hicieramos una mirada retrospectiva, podriamos detectar algunos 

momentos en nuestra vida en los que, inncoscientemente, actuamos como 
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"mentores" sutuacionales o recibimos la yauda o el impulso de algún 

"mentor" situacional . Puede parecer que fue un episodio aislado, casi 

anecdótico y casual, pero tubo una profunda repercusión en la trayectoria, 

personal o profesional. 

En este tipo de mentoring, es el "mentor" el que toma la inicativa. Por 

ejemplo, el hecho de compartir las propias reflexiones en un grupo de trabajo 

o ante un grupo de estudiantes, sin niguna expectativa claramente definida, 

salvo la de expresar una convicción o valor, puede ser recibida, 

"escuchada"en un nivel más profundo, lo que provoca un movimiento, un 

cambio en el grupo o en alguno de sus miembros, siendo de responsabilidad 

de estos aplicar e integrar el mensaje recibido. Una persona con autoridad, 

liderazgo y atenta a las necesidades o situaciones de su entorno ejerce este 

tipo de mentoring de forma habitual a través de sus palabras y sobre todo a 

través de su conducta, de su forma de ser y actuar, y su mensaje va 

penetrando en el "receptor". 

A.3.2. Mentoring informal 

Alonso et al (2012) refieren: 

El mentoring formal tiene claramente aefinidos los papeles de mentor y 

telémaco, que son asumidos voluntariamente dentro de una relación flexible, 

de tipo informal, basado en el respeto y la ayuda y que va más allá de 

obligaciones debidas a dependencias jerárquicas y sin que la organización se 

involucre, ya que no dirige, ni organiza, ni reconoce a los menotres en este 

rol. 
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No suele tener un punto de partida definido ni identificable ni tampoco se 

marcan las líneas de trabajo o direcciones a seguir. Es una relación basada en 

la confianza, compromiso y enriquecimiento mutuo, sin un seguimiento y 

control de la situación. Es un modelo que no se atiene a tiempos, puede ser 

corto en su desarrollo o durra toda la vida, no requiere una selección explícita 

de mentores ni de telémacos, por lo que tampoco se necesita de un periodo de 

formación y acoplamiento de las parejas de mentor-telémaco, m de 

evaluaciones periódicas de resultados. 

A.3.3. Mentoring formal 

Alonso et al (2012) afirman: 

Proceso planificado, sistemático e intencionado de desarrollo de personas 

dentro de una organización. Es un proceso poderoso y dinámico que afecta 

no sólo a los individuos de una organización sino también a la propia 

organización, pues actualmente, toda compañía competitiva sabe que para 

mantenerse en el ranking es necesario compartir el conocimiento y la 

experiencia. Las características más relevantes de un proceso de mentoring 

formal son: 

- Establecimiento de objetivos a alcanzar y beneficios esperados. 

- Determinar la duración del proceso en función de los objetivos marcados. 

- Exigencia de control, a corto, medio plazo y de seguimiento. 

- Presencia de la organización a través de la figura del coordinador, que se 

responsabiliza de que el programa funcione y de la selección y 

emparejamiento de mentor y telémaco, apoyando a ambos. 
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A. 4. El Proceso de Mentoring 

Chiavenato (2004) señala: 

Aunque aparentemente direccionado para incentivar y apalancar la carrera del 

orientado, el mentoring es mucho más que eso. Ello no es un proceso tópico o 

local, pero un proceso que debe estar presente en la totalidad de la 

organización. En la base de todo proceso de mentoring, está la preocupación 

en involucrar a los líderes de la organización en la creación continua de 

talentos y en la construcción sin fm de competencias para la organización. La 

participación activa de los liderazgos de la organización en el proceso de 

mentoring es crítica. El mentoring depende directamente de eso. Él puede 

funcionar como una manera de responder a las personas todas las preguntas 

que ellas hacen continuamente respecto de la organización, de los valores, de 

la misión, de las visiones y estrategias, de los planes, productos, servicios, 

clientes y proveedores, de la comunidad, etc. Ahora, más que nunca, esos 

asuntos están siendo levantados y cuestionados por las personas en la medida 

en que el contexto organizacional está pasando por cambios y turbulencias 

que ejercen influencia y transformaciones sobre tales asuntos. En el pasado, 

eran cuestiones que poco cambiaban y los ejecutivos tenían tiempo suficiente 

para proporcionar información adecuada para todos. Hoy, la velocidad del 

cambio requiere formación de talentos en la misma velocidad. Y eso no puede 

quedar solo en las manos de algunos pocos especialistas que ya hacen lo 

máximo posible. Todos deben ayudar. Y aquí el mentoring puede prestar 

enorme contribución. 
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Kesler, G. & Law, J. (1997) mencionan: 

El proceso de mentoring debe llevar en consideración los siguientes aspectos: 

¿Cuáles son los aspectos fundamentales de la estrategia organizacional que 

precisan ser realizados y comunicados? 

¿Cuáles son las oportunidades y amenazas que existen en el ambiente de 

negocios? 

¿Cuáles son las competencias esenciales requeridas para que la 

organización sea capaz de explorar las oportunidades y neutralizar las 

amenazas? 

¿Cuál es el diseño organizacional más apropiado, bien como los procesos 

que deben ser creados para generar e impulsar tales competencias? 

¿Cuáles son las competencias individuales (conocimientos, habilidades y 

atributos) que las personas deben poseer y desarrollar para ser exitosas? 

¿Cómo la cultura organizacional puede ayudar a reforzar comportamientos 

capaces de adquirir esas competencias? 

¿Cuáles son las discrepancias (gaps) entre las competencias -ya adquiridas 

y las competencias requeridas por la organización? 

¿Cómo reducir o eliminar esas discrepancias? 

¿Cómo el mentoring puede ayudar en esa tarea? 

A.S. Principios básicos para el éxito en un proceso de mentoring 

Al respecto Alonso et al (2012) mencionan: 

El mentoring se ha convertido en un recurso de desarrollo empresarial de enorme 

potencia, pero para que tenga éxito necesita como punto de partida que la 
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organización, la empresa en la que se va implantar, reúna una sene de 

características sin las cuales es mejor no intentarlo. 

¿Cuáles son estas características? Debe ser una empresa que crea en la 

importancia de su personal, que lo considere un valor estratégico y competitivo, 

que busque la excelencia en el servicio y atención al cliente y que apueste por 

ser una empresa que aprende e innova. Una organización en la que la 

comunicación de sus principios y valores es clara, precisa y eficaz, que cree que 

las personas con alto potencial representaran fielmente los valores de toda la 

compañía, trabajaran de manera más efectiva y tendrán un desarrollo de carrera 

más orientado a la consecución de metas. 

Por lo tanto antes de implantar un proceso de mentoring debe conocer la cultura 

y los valores estratégicos de la organización así como su estilo de dirección. 

Existen, también, una serie de principios básicos a tener en cuenta si se desea 

que los programas de mentoring funcionen adecuadamente. Algunos de ellos se 

mencionan a continuación: 

l. Voluntario. Para que tenga éxito un programa de mentoring es preciso que 

los miembros de la relación, mentor y telémaco, estén en el de forma 

voluntaria, y que exista una fuerte voluntad por parte del mentor que ayuda 

al telémaco y un compromiso por parte de ambos de participar activamente 

en el proceso. 

2. Confianza. El programa funciona si mentor y telémaco comparten una 

relación cercana y de confianza. Esto no se consigue de forma espontánea 

por lo que, sobre todo al principio, el mentor tendrá que esforzarse mucho, 

para intentar que la relación no termine prematuramente. 
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3. Proporcionar fuerza e independencia al telémaco. La labor del mentor no es 

generar dependencia del telémaco hacia él, sino lograr que sea 

independiente y por lo tanto, en todo el proceso, se debe utilizar una 

metodología que incite a la reflexión, la toma de decisiones y la actuación 

del telémaco por sí mismo. 

4. Enfocarse a las necesidades del telémaco. Entender qué aspectos le 

preocupan más e intentarle apoyarle para que lo supere es un objetivo que el 

mentor debe conseguir. Aunque dichas cuestiones le parezcan menores al 

mentor, no todas las personas perciben las situaciones de la misma forma. El 

mentor debe respetar la forma de pensar del telémaco y no tratar de 

transformarle o imponerle sus propios valores como mentor. 

5. Promover un aprendizaje de carácter práctico, activo. El mentor ha de 

promover el aprendizaje del telémaco, pero además este aprendizaje ha de 

ser práctico, no puede quedarse en un puro conocimiento intelectual sino 

que ha de exponerle a nuevas situaciones en las que éste se ve desafiado en 

su manera actual, de entender la realidad. 

6. Compartir las experiencias. El diálogo es fundamental para sacar el máximo 

partido de las reuniones de mentoring. En ellas se han de comentar 

situaciones tanto de éxito como de fracaso, ya que son elementos de 

aprendizaje de los que se ha de sacar pmtido a través de compartir 

experiencias y obtener conclusiones, tanto a nivel personal como a nivel del 

impacto que ha causado en los demás y en el desempeño de su propio 

trabajo. 
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7. El desarrollo no es automático, toma su tiempo. La paciencia es una virtud 

en este tipo de proceso. Por ello el autoconocimiento y la reflexión sobre 

uno mismo juegan un papel vital. 

8. La relación es bidireccional y las responsabilidades son compartidas. Es 

frecuente y necesario establecer un contrato claro entre las partes que 

especifique las obligaciones que ha de cumplir cada una de ellas. 

9. Cumplir con las fechas previstas de reuniones. Cuando no sea posible 

mantener una cita, se avisará a la otra parte con antelación, a través de una 

llamada telefónica, un correo electrónico o personalmente para evitar 

generar malestar. 

A.6. Exigencias del Mentoring 

Al respecto Senge et al. (2000) afirman que: 

El mentoring debe atender a ciertas exigencias para que tenga éxito y alcance 

resultados excepcionales: Apalancar la carrera de los orientados y abrirlas 

puertas del futuro para ellos. Así el mentoring debe basarse en un 

relacionamiento que atienda las siguientes exigencias: 

l. Una relación de mentoring debe ser voluntaria de parte a parte. Los dos 

lados deciden recíprocamente ayudarse, con base en la afinidad y en la 

facilidad de su relacionamiento. Siempre que sea posible no debe haber 

coacción ni exigencia en ese relacionamiento. Precisa haber simplemente 

voluntad propia de las partes involucradas. 
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2. El mentoring requiere confianza y respeto mutuo del mentor y del 

orientado o protegido. Esa es la química del relacionamiento mentor­

protegido. 

3. El mentoring provee soluciones; facilita el aprendizaje. En general, una 

persona más vieja tiene más experiencia conceptual y ya reflexionó sobre la 

dinámica de una situación. No obstante, en general el joven está casi siempre 

más próximo de la situación y posee todos los datos. El primero provee teoría, 

y el otro presenta ejemplos detallados. 

4. Cualquier persona puede ser un mentor. Algunas personas se cierran entre 

sí cuando se trata de ayudar a otros. El mentor precisa ser aquella persona 

dispuesta a ayudar, mismo estando ocupada o mismo que el orientado venga a 

representar una amenaza para el futuro profesional del mismo mentor. El 

aprendizaje con el mentor ayuda a traer a la superficie lo que tiene de mejor 

para ofrecer. 

5. El mentoring solamente puede existir en una organización imbuida de 

integridad y de ética. El mentor casi siempre representa la empresa para el 

orientado o protegido. Es condición que el relacionamiento sea honesto, 

desinteresado e íntegro. 

6. Las relaciones de mentoring no son permanentes. Las amistades 

permanecen, más la intensidad de la relación debe durar apenas lo necesario. 

Hay casos de mentoring de larga duración y que llevan años. Hay otros que 

duran algunos meses. 

7. Las relaciones de mentoring pueden ser sucesivas. Las personas pueden 

tener varios mentores a lo largo de su vida profesional. Nada impide que 
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alguien venga a tener varios mentores simultáneamente, desde que no haya 

conflictos entre ellos. 

8. El mentoring de las personas más capaces de rápido crecimiento es una 

estrategia de alto apalancamiento en ciertas organizaciones. Muchas veces, si 

un ejecutivo fuese dos puntos más eficaz, el agregaría un tremendo valor para 

la empresa. En ciertas organizaciones, los mejores talentos sori acompañados 

y orientados por mentores. 

9. Muchos ejecutivos principales, al elegir personas para ocupar cargos 

elevados, buscan conocer su propensión para el mentoring. Observan como 

los subordinados .se desarrollan sobre su mando. Si no hay evolución, ellos 

jamás serán mentores. Una de las condiciones básicas para llegar a posiciones 

elevadas en la organización debería ser la capacidad de mentoring de los altos 

ejecutivos. 

A. 7. Beneficios del mentoring 

La revista especializada en investigaciones Harvard Busines Publishing 

Corporation [HBPC] en una de sus publicaciones del año 2006 menciona que lo 

único que diferencia a su empresa y le proporciona una ventaja competitiva son su 

gente y lo que produce: materiales patentados, servicios que los clientes valoran, 

una corriente fiable de productos nuevos, etcétera, por ende, tiene usted muchos 

motivos para desarrollar ese activo, y el "mentoring" es una de las herramientas 

de desarrollo a su disposición. El "mentoring" amplia la perspectiva de un 

empleado y proporciona oportunidades a diferentes personas para que contribuyan 

a niveles más altos. 
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A. 7 .l. Para la organización. 

"Las empresas disfrutan del mayor compromiso y productividad de sus 

empleados. Una relación mentor-protegido positiva puede contribuir a que la 

empresa retenga a sus mejores empleados, mejorando así según Scandura "la 

fortaleza del banquillo" de la organización" (Carlos Mora Venegas, 2007) 

Del mismo modo la HBPC., (2006) manifiesta, los beneficios del "mentoring" 

para la empresa son triples: (1) desarrollo del activo humano, (2) ayuda a 

transferir importantes conocimientos tácticos de un grupo de empleados a otro y 

(3) ayuda a retener empleados valiosos. El coste del mentoring se mide por el 

tiempo y la dedicación del mentor. 

Al respecto Alonso et al (2012) señalan: 

Toda organización competitiva y de prestigio valora su capital humano en 

terminas de talento, y reconoce que si dispone con profesionales con alto 

potencial puede afrontar y responder a distintas necesidades que se pueden 

presentar, fundamentalmente aquellas relacionadas con la ausencia de 

sustitutos inmediatos de los directivos clave, la previsión de directivos para 

cubrir sucesiones, la frustración de directivos por no ver posibilidades de 

promoción. La implantación de los programas de mentoring permite a obtener 

a la organización las siguientes ventajas: 

Se aumenta la productividad de los empleados incluidos en programas de 

mentoring. 

Se incrementa su compromiso con la organización. 
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Se retiene al personal meJor calificado y es posible desarrollar a 

profesionales con alto potencial, y por tanto, se acrecienta el capital 

humano de la organización. 

A.7.2. Para el mentor 

Alonso et al (2012) afirman: 

Desempeñar el papel de mentor puede suponer todo un reto para un directivo, 

pues es entrar en un tipo de relación nueva, en la que unas veces podrá 

transferir sus conocimientos y experiencias pero en otras muchas tendrá que 

poner en juego su capacidad de solución de problemas y su flexibilidad. El 

mero hecho de ser mentor es un verdadero beneficio pues le va a permitir 

descubrir y desarrrollar distintas habilidades, transferibles a su personal y 

profesional. Al estar centrado en el d.esarrollo de su "telémaco", tendra que 

tener una gran capacidad de comprensión respecto a la toma de decisiones de 

su telémaco y aumentar su interés en este tipo de relación. También es una 

oportunidad para desarrollar la paciencia y la tolerancia, así como la apertura 

a la innovación y al cambio, aceptando y teniendo en cuenta las ideas nuevas 

que aporte el telémaco. 

Una relación positiva y afectiva con el telémaco, tránsmitiéndole la propia 

satisfacción con los éxitos que alcanza y mostrandose como un aliado 

incondicional ante sus dificultades, redundará en el incremento de su propía 

imagen y reputación dentro de la organización, ya que será reconocido como 

una persona que contributye al desarrollo de otros directivos y de jóvenes 

talentos. 
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En definitiva, los principales beneficios para el mentor son los siguientes: 

- Mayor satisfacción, al sentirse apoyados y reconocidos por otros 

compañeros. 

Se benefician de la creatividad y energía de sus telémacos. 

Desarrollar una serie de competencias vinculadas a las relaciones 

interpersonales. 

- Se sienten reconocidos por la organización y valoradas por sus 

capacidades como consejero y desarrollador. 

A. 7 .3. Para el telémaco 

Al respecto Alonso et al (2012) refieren: 

Participar en un programa de mentoring es una opotunidad única de 

desarrollo tanto a nivel profesional como personal, pues poder compartir las 

propias inquietudes, dudas y expectativas con alguien que tiene experiencia y 

cuya propia trayectoria es un "modelo", proporciona, necesariamente, una 

mayor autoconfianza y motivación. En una relación de mentoring deben 

brillar el respeto mutuo, la confianza, la comprensión y la empatía. Ese 

contexto es idóneo para que el telémaco exponga sus puntos débiles y fuertes, 

los analice detenidamente· y encuentre, con la ayuda del mentor, las vías para 

su desarrollo. 

Los principales beneficios para el télémaco son los siguientes: 

Desarrollar sus habilidades interpersonales. 

Aumentar su autoestima y autoeficacia. 
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Incrementar sus conocimientos, sobre todo en relación con los aspectos 

organizativos de la propia empresa y su cultura. 

Desarrollar habilidades directivas de forma eficaz. 

Aprender a recibir y dar feedback. 

Ampliar su red de contactos, sobre todo con altos directivos de la 

organización. 

Promocionar de forma más rápida, lo que supone una aceleración en su 

carrera y poder alcanzar nivel ocupacionales más elevados. 

Obtener compensacione más altas. 

Menor estrés. 

Menor número de conflictos. 

A.8. Agentes o personajes del mentoring 

"Los principales agentes que interviene en una acción de mentoring son: el 

mentor, el telémaco, el coordinador (en el caso del mentoring formal) y el 

supervisor de mentores" (Alonso et al2012). 

A.8.1. El mentor 

Bell (1997) afirma: 

Ser mentor es aceptar el desafio de ayudar a otro a ver las cosas de una 

marnera distinta y nueva, para que llegue ser autónomo y motivado, persiga 

"su" meta, y adquiera conocimientos sin tener que ceder su libertad. También 

es facilitar el aprendizaje exento de poder, enseñar por medio del afecto y la 

asesoría en lugar de através de la constricción y la evaluación, permitiendo 
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que la enseñanza sea un proceso expansivo, que va desplegándose, en lugar 

de ser un esfuerzo evaluador y restrictivo. 

Alles (2007) menciona: 

Dentro de un programa de mentoring, el mentor es, usualmente, un directivo 

de nivel jerárquico superior; esto es así un sin número de razones se trata de 

una persona que conoce el rumbo de la organización, tiene un claro panorama 

respecto del negocio. Además, se busca, en general, una personalidad de 

prestigio, al menos en el interior de la organización. 

Cuando las organizaciones adoptan la modalidad de mentoring, es usual 

incluir las responsabilidades de mentor dentro de los objetivos de la persona 

que asume ese rol. Es decir, su desempeño será medido, además, por el 

programa d~ mentoring que se lleve adelante. 

En otra definición, un mentor es un miembro veterano de la profesión o de la 

organización que ofrece apoyo, instrucciones, retomo de evaluación, aceptación y 

amistad; crea las oportunidades para que su protegido muestre sus habilidades; 

ofrece misiones educacionales y desafiadoras; y sirve como un papel - modelo y 

consejero. (Milkovich, G.T. & Boudreau, J.W, 2000) 

Alonso et al (2012) mencionan: 

En el entorno empresarial, un mentor es una persona interesada en su propio 

aprendizaje y en el aprendizaje de los demás así como en el futuro de la 

organización a la que pertenece y con la que comparte valores así como en el 

futuro de la organización a la que pertenece y con la que comparte valores, 

cultura y objetivos estratégicos; suele ser un directivo con una trayectoria 

profesional reconocida, y unos valores éticos adecuados, que ha liderado 
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proyectos empresariales planteados de forma rigurosa y apoyados en equipos 

de trabajo eficaces y eficientes con lo que ha contribuido a la creación de 

riqueza y al desarrollo de la propia organización; y una etapa en la cuenta con 

un gran bagaje de conocimientos y experiencia, de forma voluntaria, esta 

dispuesto ayudar e invertir tiempo y energía en el proceso de desarrollo de 

otra persona. 

Durante el proceso de desarrollo el mentor debe reflejar sus valores a través 

de su comportamiento y actitudes, evitando caer en trampas, para lo cual es 

necesario que adopte una actitud de reflexión y análisis de sí mismo y de su 

actuación. 

Apoyo Directo A Empresas Consulting [DAP Consulting], (2008) señala: 

El mentor es quien ejerce de guía en el proceso de aprendizaje del tutelado, 

más que hablar de una definición de mentor, debemos referirnos a las 

cualidades necesarias para serlo: 

Deseo de ayudar. 

Tener una buena credibilidad basada en el ejemplo. 

Disponer de tiempo y energía (intensidad, fuerza y vigor). 

Estar al día respecto a conocimientos: en el mentoring hay un trasvase 

continuo de información, el mentor debe ofrecer alternativas, abrir caminos. 

-Tener ganas de aprender. 

- Comprometerse. 

- Saber compartir. 

- Interés en desarrollar a otras personas. 

-Habilidades interpersonales: escucha activa, formulación de preguntas, 
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comunicación asertiva. 

- Mostrar confianza. 

- Ser honesto. 

Con respecto al MENTOR todo proceso de Mentoring debe comenzar por una 

adecuada selección de los mismos ya que de ello depende al menos un 50% 

del éxito del programa. El mentor debe convertirse aquí y asumir el rol de 

interrogador al estilo de Sócrates, el partero de las ideas. El mentoring es un 

proceso de dentro a hacia fuera, el tutelado posee un potencial en 

conocimiento, capacidades y habilidades que a veces ni el mismo conoce (La 

máxima de Sócrates era "conócete a ti mismo") o no sabe aplicar, el mentor 

ayuda a que el tutelado dé a luz, exteriorice ese potencial, y lo hace 

desplegando el arte de preguntar. 

A.S.l.l. ¿Quién debe ser un Mentor? 

Chiavenato (2004) menciona: 

El mentor es generalmente un miembro veterano de la profesión o de la 

organización que ofrece apoyo, aceptación y amistad; crea las oportunidades 

para que su orientado o protegido muestre sus habilidades, ofrece misiones 

educacionales y desafiadoras; y sirve corno un papel, modelo y consejero. 

Dentro de esa conceptualización, todos los gerentes y ejecutivos de la 

"organización" deberían colocarse como mentores de los funcionarios, sin 

importar relaciones directas de supervisión o gerencia. Comenzando por el 

ejecutivo principal. Este deberá ser el mentor de los mentores. 
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A.8.1.2. Roles del mentor 

Alonso et al (2012) refieren: 

Los distintos roles que un mentor puede asumir son: 

_ Guía, que acompaña en el viaje del desarrollo, mostrando el camino, 

señalando los aspectos importantes que surgen en su recorrido. Explica 

cómo funciona la organización, cuál es su cultura. Puede ofrecer la 

perspectiva, el marco general, de lo que sucede en la organización, pues 

dentro de la misma ocupa una posición muy "interna", y también, ayuda 

aprender por si mismos a los telémacos, formulando preguntas, aportando 

ideas y manteniendo un diálogo activo en una relación de confianza mutua. 

_Aliado, que ofrece su amistad de forma honesta y sincera, ayudando a los 

telémacos a comprender como la organización les ve, que imagen 

transmiten. El mentor, como aliado, crea un espacio propicio para expresar 

los sentimientos, las opiniones y dificultades, los miedos y temores, y así 

actuar como una "superficie de resonancia". Un mentor "aliado" ofrece un 

feedback honesto, dice las cosas tal como y son y facilita que los telémaco 

expresen libremente sus propios sentimientos y opiniones. 

_ Catalizador, que utilizando el conocimiento de su propia experiencia 

estimula a los telémacos a explorar su entorno y la cultura organizacional. 

Un mentor catalizador conoce el funcionamiento interno de la 

organización y proporciona nuevas perspectivas estimulando y motivando 

para discutir ideas y conceptos creativos. Se considera una persona 

innovadora y comparte con los telémacos el entusiasmo con nuevas 

posibilidades de actuación. 
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_ Relacionador y conocedor de personas, facilitando el contacto con otros 

miembros de la organización para llevar el aprendizaje a otros niveles. 

También pueden proporcionar información específica procedente de sus 

relaciones y actividades (networking). 

_ Defensor de sus telémacos, que busca activamente su desarrollo, 

ayudándoles a desarrollar planes de acción realistas pero ambiciosos, que 

les permitan darse a conocer y le proporcionen respeto y reconocimiento. 

Les deja asumir responsabilidades y compartir los méritos. Como garante 

suele contar con el respeto y una gran credibilidad dentro de la compañía. 

A.8.13. ¿Qué no deben hacer los mentores? 

DAP Consulting (2008) indica: 

Tomar decisiones por sus discípulos. 

Establecer unilateralmente las etapas o metas. 

Garantizar el éxito. 

Solucionar problemas 

Dependencia en el tutelado 

Pretender que el tutelado sea una prolongación de su persona. 

A.8.2. El telémaco 

Al respecto Alonso et al (2012) refieren: 

Debe ser una persona que de forma voluntaria qmere recibir ayuda y 

orientación de otra con mayor experiencia con el fin de poder desarrollarse 

personal y profesionalmente. Esta persona debe estar abierta a experiencias 

nuevas, con una actitud abierta y participativa, con una visión positiva de si 
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m1smo y ganas de aprender, asumiendo la responsabilidad de su propio 

aprendizaje. Debe ser una persona segura de sí misma, sin arrogancia y con 

plena confianza en su esfuerzo, en sí mismo y en las relaciones tanto de · 

cáracter profesional, con sus compañeros y jefes, como con las de su entorno 

personal. Esta confianza en sí mismo le permite llevar a cabo sus proyectos 

con independencia de la opinión ajena. Manifiesta deseos de progresar, y 

suele ser ecuánime en su autocrítica y con buena disposición en las 

indicaciones o correcciones por parte de otras personas. Es flexible, con 

habilidades interpersonales y sentido del humor, lo que le permitira reírse de 

sus propios errores o torpezas. 

A.8.2.1 Contribución del telémaco 

Otte, F.L. & Hutcheson, P.G. (1992) mencionan: 

Aceptar la responsabilidad por su propia carrera. 

Evaluar sus intereses, habilidades, competencias y valores. 

Buscar información y recursos respecto de su carrera. 

Definir objetivos y planes de carrera. 

Aprovechar oportunidades de desarrollo. 

Intercambiar ideas con el mentor sobre su carrera. 

Hacer acompañamiento realista de sus planes de carrera. 

Al respecto Alonso et al (2012) mencionan: 

Los telémacos o participantes en un programa de mentoring aportan su 

entusiasmo y nuevas perspectivas a la organización, se muestran como 

participantes proactivos, que aprovechan las oportunidades de aprendizaje, 
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asumiendo riesgos, y mostrándose como sujetos activos que atraen la ayuda 

del mentor y le hacen socio activo del proceso de desarrollo al mismo tiempo 

que le reconocen la ayuda que les presta. Ser proactivo es no sólo saber qué 

pedir sino, al mismo tiempo saber qué ofrecer, sugerir o hacer. 

Una forma de mostrar esta actitud proactiva es: 

l. Detectar los problemas antes de que se produzcan. 

2. Enunciar y experimentar nuevos planteamientos. 

3. Iniciar actividades de aprendizaje y desarrollo. 

4. Identificar qué quiere o necesita su mentor. 

5. Establecer planes de acción para poder cumplir con sus objetivos. 

Estos participantes también se muestran como agentes de cambio y 

colaboradores, reconocen que las mejores relaciones de mentoring están 

orientadas a la acción y valoran el aprendizaje activo, es decir, hacer, probar 

y practicar. Las ideas y experiencias se comparten con el mentor pues la 

relación se entiende como un aprendizaje recíproco. Por ello, la capacidad de 

comunicación es un elemento clave que debe poner de manifiesto el telémaco 

en el desempeño de su rol. 

Una forma de mostrar esta capacidad de comunicación es: 

l. Manifestar a su mentor en qué puede ayudarle. 

2. Crear un clima· favorable de relación: Confianza, transparencia y 

sinceridad. 

3. Escuchar y reflexionar sobre el feedback recibido. 

4. Proporcionar feedback al mentor. 

El telémaco será quien tenga que actuar, al que le corresponde decidir si 
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asume o no una responsabilidad, lo que supone dar por hecho que posee la 

capacidad necesaria para resolverla con éxito, que está en el lugar adecuado y 

que es el momento correcto. 

A.8.3. El coordinador del programa 

DAP Consulting (2008) señala: 

El papel del coordinador, es el de mantener la finalidad y los objetivos del 

proceso, evitar problemas que puedan surgir entre mentor y tutelado, y 

resolverlos rápidamente en caso de que ocurran. Una de sus funciones más 

determinantes es la de seleccionar a los mentores y realizar los 

emparejamientos (experiencia en recursos humanos y grandes habilidades 

interpersonales) así como realizar un seguimiento de la relación. 

De la misma manera Alonso et al (2012) manifiestan: 

El coordinador lleva a cabo el control y seguimiento de todo el proceso, 

cuidando de mantener la finalidad y objetivos del programa. Debe ser una 

persona que tenga los siguientes conocimientos y habilidades: 

Conocer la propia empresa y los procesos de mentoring en profundidad 

para poder evaluar los beneficios que va aportar a la organización. 

Las habilidades interpersonales que le permiten evitar cualquier problema 

que pueda surgir entre el mentor y el telémaco, y en caso de que surgiera, 

poder resolverlo de forma rápida y eficaz. 

Contar con el apoyo de la dirección, el reconocimiento y respeto de los 

miembros de la organización para poder ser mediador en conflictos y 

resolver los problemas eficazmente. 
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Alto compromiso con la organización. 

Tener experiencia en recursos humanos y conocimiento de los planes y 

estrategias de negocio de la organización. 

Entre la funciones que tiene que desempeñar un coordinador están: 

Ser el máximo responsable del proceso. 

Asegurar que los objetivos y logros establecidos se cumplan. 

Promocionar el programa dentro y fuera de la orgnanización. 

Elaborar el directorio de mentores de la organización con sus datos 

profesionales con el fin de que toda esta información esté disponible para 

que los telémacos sepan qué mentores existen y cómo pueden ponerse en 

contacto con ellos. 

Realizar la selección de mentores y coordinar su formación. 

Llevar a cabo los emparejamientos mentor- telémaco. 

Controlar y evaluar actividades y progresos. 

Llevar a cabo reuniones periódicas con el mentor y los telémacos. 

Implantar los cambios necesarios para mejorar el programa en su 

desarrollo. 

Redactar un informe final sobre los resultados del programa. 

A.9. Funciones de los programas de mentoring 

Alonso et al (2012) manifiestan: 

En estos programas se suelen diferenciar dos funciones propias de una 

relación de mentoring, la función de desarrollo de carrera y la función 

psicosocial: 
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- La función de desarrollo de carrera o vocacional es una función 

instrumental en la que se incluyen diferentes aspectos que le permiten al 

telémaco mejorar desde un punto de vista profesional o académico, 

facilitándole el avance en su carrera a través del entrenamiento y de los retos 

que le plantea el mentor. También refleja el interés por desarrollar las 

competencias generales o técnicas necesarias para su desarrollo de carrera, 

que pueden atenderse en la reuniones presenciales o a través de distintos 

recursos como libros, páginas web que ofrecen un soporte formativo, con 

resúmenes y recomendaciones de carrera, cursos de desarrollo de 

habilidades, etc., en las que el mentor ofrece su colaboración sobre posibles 

alternativas y posibilidades que ilustra mediante anécdotas, historias o 

narraciones. 

- La función . psicosocial recoge aspectos personales de relación y 

comunicación, gracias a los cuales se produce un aumento y mejora del 

autoconcepto, la autoestima, la autoeficacia y otras variables como la 

implicación con la propia empresa u organización. La función psicosocial 

supone el apoyo psicológico y emocional que el mentor proporciona a su 

telémaco; se suele dar bien de forma presencial o a través de 

comunicaciones electrónicas en las que se dan feedback de forma 

constructiva y se comparten situaciones y emociones de carácter personal. 

Se intercambian conversaciones de eventos de la vida, del entorno personal 

o social; de comentarios de apoyo y feedback en los que es necesario usar 

correctamente las emociones y hacer comentarios positivos, de 

ensalzamiento y por tanto constructivos. 
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B. Competencias Laborales 

B.l. Competencias 

Lazzati (2008), menciona que es una "Caracteristica personal que está 

causalmente relacionada con un desempeño exitoso en un puesto de trabajo" 

(p.183) 

De la misma forma se define como la, "Característica personal que diferencia a 

unas personas de otras; estas caracteristicas son las que lo convierten en más 

competentes que otros. Dichas caracteristicas comprenden motivos, rasgos de 

personalidad, percepción y asunción de rol, habilidades y conocimientos" 

(Gutiérrez T., 2010) 

En otra definición Alles M. (2009) afirma que las competencias son: 

"Características de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un 

desempeño exitosos en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener 

diferentes características en empresaa y/o mercados distintos" (p.82). 

Asimismo se conceptualiza como, "Una característica subyacente de un individuo, 

que está causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una 

situación o trabajo, definido en términos de un criterio". (Spencer & Spencer, 

1993) 

Teniendose por último lo afirmado por De Ansorena Cao (1996) como: "Una 

. habilidad o atributo personal de la conducta de un sujeto, que puede definirse 

como característica de su comportamiento, y, bajo la cual, el comportamiento 

orientado a la tarea puede clasificarse de forma lógica y fiable". 
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B.2. Componentes De Las Competencias 

En este contexto para una mejor comprensión de los componentes de las 

competencias Spencer nos habla sobre el iceberg de las competencias, donde los 

conocimientos y las habilidades se encuentran en la parte superior, en la 

superficie, y en la parte más profunda del iceberg se encuentran el rol social, la 

imagen de sí mismo, los rasgos y los motivos. 

A través de esta analogía se puede apreciar la importancia que para el desarrollo 

de las primeras tienen los niveles más profundos. Los conocimientos y las 

habilidades son más fáciles de adquirir y desarrollar requiriendo menos tiempo y 

esfuerzo en general. El rol social, la autoimagen, los rasgos y los motivos son más 

difíciles de desarrollar y por tanto requieren de más tiempo y esfuerzo. Estos son 

más determinantes para alcanzar un comportamiento laboral, un nivel de 

desempeño ocupacional. Cuando las organizaciones comprendan esta analogía no 

contratarán única y exclusivamente basándose en los conocimientos y habilidades 

sino que se preocuparán por los demás componentes que conforman la analogía. 

En una sociedad como la actual, denominada la sociedad del conocimiento porque 

las empresas cada vez más fundamentan su éxito no en el capital financiero sino 

en el capital humano, los puestos de trabajo demandan de las personas una mayor 

capacidad de innovación y diferenciación. Esta capacidad de innovación y 

diferenciación depende en mayor medida de los componentes profundos de las 

competencias, de las aptitudes emocionales 

El tema de competencias en las empresas pone énfasis en los motivos, los rasgos 

de personalidad, la autoimagen y el rol social antes que en las habilidades y los 
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conocimientos, entendidos éstos como la acumulación de información y 

conceptos. No quiere decir que haya que desdeñar los conocimientos y las 

habilidades, porque tiene su valor como componentes de las competencias, quiere 

decir que a la hora de asegurar un mejor desempeño en cargos de mayor 

complejidad, las aptitudes emocionales inclinan la balanza. Aparecen así en las 

empresas términos como liderazgo, Enfoque en el cliente, Impacto e influencia, 

Orientación al logro, Manejo del Cambio, Dirección de Personas, Autoconfianza, 

Iniciativa, Autocontrol y Flexibilidad entre otros, para describir las características 

(las competencias que poseen las personas con desempeño superior). (Como 

citado en Gutiérrez Tobar, 2010,p.13). 

B.3. Conceptualización de las Competencias laborales 

Alles M. A. (2009a), afirma que es la "Capacidad efectiva para llevar a cabo 

exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia 

laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecución del trabajo, es una 

capacidad real y demostrada" (p. 69). 

También Alles M. A. (2009b) lo conceptualiza como "La capacidad productiva de 

un individuo que se define y mide en términos de desempeño en un determinado 

contexto laboral y no solamente de conocimientos y habilidades, destrezas y 

actitudes; estas son necesarias pero no suficientes por si mismas para un 

desempeño efectivo" (p. 70). 

De la misma manera se conceptualiza como "La capacidad que una persona posee 

para desempeñar una función productiva en escenarios laborales usando diferentes 
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recursos bajo ciertas condiciones, que aseguran la calidad en el logro de los 

resultados" (Corpoeducación, 2003, p.6). 

' 

Asimismo el Instituto Técnico de Capacitación y Productividad [INTECAP], 2003 

menciona que las competencias laborales es "La habilidad para desempeñar un 

conjunto de actividades de manera competente. Sin embargo, hoy día es cada vez 

más común encontrar las descripciones de puestos, o los requerimientos de 

nuestros superiores en términos de competencia" (p.25). 

Del mismo modo Gutiérrez Tobar (2010) define a las competencias laborales 

como: 

Conjunto de conocimientos, habilidades, y actitudes que aplicadas o 

demostradas en situaciones del ámbito productivo, tanto en su empleo 

como en una unidad para la generación de ingreso por cuenta propia, se 

traduce en resultados efectivos que contribuyen al logro de los objetivos de 

la organización o negocio. 

Dentro de las competencias laborales se encuentran las competencias 

profesionales, aquellas que posibilitan desempeños flexibles, creativos y 

competitivos en un campo profesional específico e impulsan el 

mejoramiento continuo del ser, del saber~ y del hacer. Éstas preparan al 

individuo para la profesión, la sociedad, la familia y también para el 

trabajo, pero no exclusivamente para este. El profesional de hoy tiene una 

alta probabilidad de verse obligado a asumir distintas ocupaciones a lo 

largo de su vida, en la que habrá de demostrar desempeños competitivos, 

necesitará ser consciente de sus conocimientos y de la forma de ponerlos 

en práctica en ocupaciones complejas y cambiantes. El reto es pasar de una 

47 



competencia consciente, esto es, saber hacer y saber cómo se hace, a estar 

en capacidad de proponer nuevas formas de hacerlo. Para impulsar el 

necesario cambio de lá cultura, las competencias profesionales pueden 

considerar modelos orientados a la metacognición - conocimiento de lo 

que se conoce y de cómo se conoce- y a la metacompetencia, entendida 

como la posibilidad de uso y desarrollo continuo de sus propias 

competencias. 

B.4. Tipos de Competencias Laborales 

B.4.1. Competencias Laborales Generales 

La Organización Colombiana Corpoeducación (2003) en una de sus publicaciones 

refiere: 

Las competencias laborales generales se caracterizan por no estar ligadas a 

una ocupación en particular, ni a ningún sector económico, cargo o tipo de 

actividad productiva, pero habilitan a las personas para ingresar al trabajo, 

mantenerse en él y aprender. 

Las competencias laborales generales son necesarias en todo tipo de trabajo, 

ya sea en un empleo o en una iniciativa propia para la generación de ingreso. 

Son ejemplos de ellas la orientación al servicio, la informática, el trabajo en 

equipo, la toma de decisiones, la resolución de problemas, el conocimiento 

del entorno laboral y el manejo de procesos tecnológicos básicos. 

Estas competencias son transferibles, es decir, se aplican en cualquier 
) 

ambiente donde existe una organización productiva: la familia, la comunidad, 

la empresa; generan el desarrollo continuo de nuevas capacidades y son 
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observables y medibles, lo cual significa que es posible evaluarlas y certificar 

que una persona cuenta con ellas. 

Lazzati (2008) afirma: 

Comprenden aspectos de comportamiento comunes a distintas áreas 

funcionales. 

Aquí el foco está en habilidades o actitudes generales identificables 

directamente con ciertas características subyacentes. Dentro de ella 

consideramos: 

Comunicación efectiva. 

Trabajo en equipo. 

Compromiso con la organización. 

Motivación por el logro, 

Capacidad para resolver problemas. 

Iniciativa/proactividadlorientación a la acción. 

Orientación al resultado. 

Flexibilidad/adaptación al cambio. 

Disposición a tomar riesgos razonables. 

Responsabilidad. 

Perseverancia. 

B.4.2. Competencias Laborales Específicas 

La Organización Colombiana Corpoeducación (2003) en una de sus publicaciones 

refiere, que las competencias laborales específicas son aquellas necesarias para el 

desempeño de las funciones propias de las ocupaciones del sector productivo. 
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Poseerlas significa tener el dominio de conocimientos, habilidades y actitudes que 

conllevan al logro de resultados de calidad en el cumplimiento de una ocupación 

y, por tanto, facilitan el alcance de las metas organizacionales. 

Las competencias laborales específicas están relacionadas con las funciones 

productivas, es decir, con el "conjunto de actividades laborales necesarias para 

lograr resultados específicos de trabajo, en relación con el propósito clave de un 

área objeto de análisis". Estas competencias habilitan a las personas para 

desempeñar una ocupación o un grupo de ocupaciones. Una ocupación es un 

conjunto de puestos de trabajo con funciones productivas afines cuyo desempeño 

requiere competencias comunes relacionadas con los resultados que se obtienen. 

En una gran parte de países las ocupaciones se han agrupado por afinidad de 

funciones, buscando con ello hacer ofertas educativas que permitan la movilidad 

entre varios campos ocupacionales, es decir, formar en áreas que sirvan a varias 

ocupaciones, logrando con ello polivalencia y movilidad ocupacional de quienes 

poseen dicha formación. 

Lazzati (2008) menciona lo siguiente: 

Conocimientos y habilidades inherentes a la especialidad en un area 

funcional, aunque su desarrollo o su ejercicio demanden importantes 

características subyacentes... , las áreas subyacentes corresponden a los 

procesos que incluimos dentro de la operación -finanzas, investigación y 

desarrollo, abastecimeinto, producción y comercialización-pero se extienden 

a las funciones denominadas de apoyo (a la operación): gestión de los 

recursos humanos, funciones generales (coordinación, asistencia, etcétera) de 
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planeamiento y control, contabilidad, sistemas de información, auditoría, 

etcétera. 

Las que parecen más aplicables a cualquier clase de función son las 

siguientes: 

Capacidad de análisis 

Creatividad. 

Juicio critico 

Capacidad de síntesis 

Gestión de la información. 

Adhesión a las normas. 

Administración del trabajo (Planeación, organización y control) 

Búsqueda de la excelencia/calidad. 

Conocimiento del negocio. 

Orientación/servicio al cliente. 

Eficiencia. 

Productividad. 

B.S. Beneficios de las Competencias Laborales 

La aplicación de las Competencias Laborales tiene múltiples beneficios para el 

trabajador y para la empresa, buscando mejorar la competitividad en el país. En 

esta sección se ampliaran los beneficios tanto para los trabajadores como para la 

empresa, ya que estos van ligados a la Gestión del recurso humano ( [ INTECAP 

], 2003). 
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B.5.1. Beneficios para los Trabajadores 

El INTECAP (2003) explica lo siguiente: 

Para los trabajadores, el enfoque de las competencias laborales les permite 

tener una mayor participación en las operaciones de la empresa, lo que da 

como resultado un mayor nivel de compromiso, participación y lealtad hacia la 

misma. 

Los beneficios directos que tiene un trabajador al realizar su trabajo basado en 

competencias laborales son: 

a. Fomento de la formación continua y para toda la vida. 

b. Desarrollo de multi-habilidades. 

c. Reconocimiento de la experiencia. 

d. Mayores oportunidades de empleo. 

e. Mejora de calidad de vida. 

Una persona para poder llevar a cabo una actividad laboral debe poseer 

conocimientos teóricos, habilidades y destrezas. Con los procedimientos actuales 

el titulo que la persona posea, es el indicador de su conocimiento, sin embargo al 

trabajar por competencias, esto no es suficiente. 

En el enfoque de Competencia Laboral, la persona no solo deberá presentar los 

títulos que la acrediten en cierta área, además deberá demostrar con hechos que 

posee la competencia (saber hacer) y por lo tanto certificarse en ella. Al 

certificarse, el empleado es reconocido por la experiencia que posee, lo que le 

abre la puerta a mayores oportunidades de empleo y por supuesto a una mejora en 

su calidad de vida. 
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Sin embargo, hay que tomar en cuenta que la certificación laboral no es para 

siempre, tiene una vigencia determinada, la cual varía dependiendo de la 

competencia que se está certificando. Esto promueve que el aprendizaje no se 

detenga al obtener la certificación, motivando al empleado a actualizarse y 

auto formarse. 

Los procesos cambian, la tecnología avanza y por lo tanto es importante que el 

trabajador sea evaluado para detectar las necesidades, permitirá conocer sus 

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. 

Otro de los beneficios de trabajar por Competencia Laboral, es que las funciones 

que los empleados pueden desarrollar y para las cuales son certificados , no 

pertenecen a un contexto laboral específico. Estas pueden ser también aplicables a 

otras posiciones, por lo que el empleado tiene la oportunidad de capacitarse y 

poder aplicar a cargos de mayor nivel jerárquico o del mismo tipo en otras 

empresas, que le permitan mejorar e económicamente. 

B.5.2 Beneficios para las Empresas 

En tal sentido el INTECAP (2003) afirma: 

Las empresas también se ven beneficiadas al trabajar por competencias 

laborales. En primer lugar porque cuando gestionan el Recurso Humano por 

Competencia Laboral, se aseguran que las políticas y acciones que tomen se 

orienten al cumplimiento de los objetivos de la organización y a la búsqueda 

de la mejora continua, a través de la estimulación de competencias laborales. 

En segundo lugar porque permite detectar las necesidades de capacitación de 

los empleados efectivamente. Tradicionalmente, el empresario realiza la 
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detección de necesidades de capacitación basado en el efecto que espera ésta 

tenga sobre los empleados y no sobre la necesidad para mejorar las 

capacidades de los mismos, por lo que al evaluar los resultados, éstos no son 

siempre los esperados. 

Otra acción que es común a muchos programas de capacitación empresarial, 

es la fácil e ineficaz formula del recetario que supone que al repetir los 

mismos cursos por mucho tiempo, se obtendrán mejores resultados. Sin 

embargo al igual que el caso anterior, estos no son completamente efectivos. 

Al trabajar por competencias, la empresa identifica las funciones que debe 

realizar cada trabajador para ser competente en el contexto laboral y de allí 

parte para detectar cuáles son sus necesidades específicas, lo que resulta en 

una capacitación efectiva. 

En tercer lugar todo este proceso de capacitación permite que la compañía 

obtenga mano de obra calificada y competente en sus áreas de experiencia. 

Así como ofrecer mayores y mejores oportunidades de carrera dentro de la 

empresa a los trabajadores. 

En cuarto lugar la empresa vera una mejora notable en el clima 

organizacional de la misma. Contará con empleados que se sientan 

motivados, dispuestos a ofrecer un mejor desempeño, tener mayor 

participación en las actividades y mostrar un mayor interés por la mejora 

continua de la empresa en general. 
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A partir de estas consideraciones, se concluye que el mayor beneficio de 

trabajar por Competencia Laboral es que al combinar personal motivado con 

los factores organizaciones y tecnológicos, permite cumplir con la misión de 

la organización a través de una notable mejora en la calidad y productividad 

de la misma. 

Sin embargo para que·Ios efectos del trabajo por Competencia Laboral sean 

efectivos y duraderos debe además formar parte de una estructura 

organizacional completa. Se deben crear las condiciones para que las 

competencias sean absorbidas y formen parte del pensar diario y actuar de la 

gente, así como de la C\Jltura de la organización. 

3.3. Definición de términos 

Adaptación al cambio: Capacidad para adaptarse a los cambios, y de 

modificar la propia conducta para alcanzar determinados objetivos cuando 

surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el medio. Se asocia con la 

versatilidad del comportamiento para adecuarse a distintos contextos, 

situaciones, medios y personas, rápida y correctamente. Implica conducir a 

un grupo en función de la acertada comprensión de los escenarios 

cambiantes dentro de las políticas de la orgallización. (Alles M. A., 2008). 

Aptitud: Pérez R .. (2010), "Conocimiento de la labor y la capacidad para 

llevar a cabo los deberes, así como para cumplir con las responsabilidades 

que aquella implica" (p.32). 
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Asesoría: Perez R. (2010), "Se refiere a aquellos elementos de la 

administración que ayudan a los órganos de línea a trabajar más 

efectivamente para lograr los objetivos principales de la empresa" (p. 35). 

Compromiso: Sentir como propios los objetos de la organización. Apoyar 

e instrumentar decisiones comprometiéndose por completo con el logro de 

objetivos comunes. Prevenir y superar obstáculos que interfieren con el 

logro de los objetivos del negocio. Controlar la puesta en marcha de las 

acciones acordadas. Cumplir con los compromisos, Tanto personales como 

profesionales. (Alles M. A., 2008). 

Comunicación: Capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar 

conceptos e ideas en forma afectiva, exponer aspectos positivos. La 

habilidad de saber cuándo y a quién preguntar para llevar adelante un 

propósito. Es la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. 

Comprender la dinámica de grupos y el diseño efectivo de reuniones. 

Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concisión y claridad 

(Alles M. A., 2008). 

Dirección: Es impulsar, coordinar y vigilar las acciones de cada miembro 

y grupo de un organismo social, con el fin de que el conjunto de todas 

ellas, realice del modo más eficaz los planes señalados; la dirección, por lo 

tanto, comprende tres etapas bien definidas: autoridad o mando, 

comunicación y supervisión (Pérez R., 2010). 

Flexibilidad: Capacidad para adaptarse y trabajar en distintas y variadas 

situaciones y con personas o grupos diversos. Supone entender y valorar 

posturas distÍiltas o puntos de vista encontrados, adaptando su propio 
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enfoque a medida que la situación cambiante lo requiere y promoviendo 

los cambios en la propia organización o las responsabilidades de su cargo. 

(Alles M. A., 2008). 

Know-How/Cómo saber, Cómo hace: Domingo B. (2008), "Es una 

expresión Inglesa utilizada en el mundo de los negocios, que significa más 

o menos, el cómo se hace de la administración en una empresa exitosa" (p. 

110). 

Liderazgo: Acotando el concepto al liderazgo de grupos, podría 

sintetizarse en la habilidad para orientar la acción de grupos de personas 

en una dirección determinada, inspirando valores de acción y anticipando 

escenarios de desarrollo de la acción de ese grupo humano. La habilidad 

para fijar objetivos, el seguimiento de estos y la capacidad de dar 

feedback, integrando las opiniones de los otros, son habilidades esenciales 

de esta competencia conductual (Alles, 2009). 

Mentor: Soler A. (2005), "Es una persona que está dispuesta a ayudar e 

invertir tiempo y energía, comprometerse con el proceso y compartir su 

conocimiento y experiencia, que posea una experiencia anterior positiva ya 

sea como mentor o bien como tutelado, una buena credibilidad dentro de la 

organización, fuertes habilidades interpersonales y un fuerte interés en el 

desarrollo de personas" (p. 1 02). 

Orientación a los resultados: Alles M. A. (2008).Capacidad de 

encaminar todos los actos al logro de lo esperado, actuando con velocidad 

y sentido de urgencia ante decisiones importantes, necesarias para superar 

a los competidores, satisfacer las necesidades del cliente, o mejorar la 



organización. Aptitud para administrar los procesos establecidos de modo 

que no interfieran con la consecución de los resultados esperados. 

Tendencia a lograr resultados fijando metas desafiantes por encima de los 

estándares, mejorando y manteniendo altos niveles de rendimiento, en el 

marco de las estrategias de la organización. 

Perseverancia: Firmeza y constancia en la ejecución de los propósitos. Es 

la predisposición a mantenerse firme y constante en la prosecución de 

acciones y emprendimientos de manera estable o continua hasta lograr el 

objetivo. No hace referencia al conformismo al contrario, alude a la fuerza 

interior para insistir, repetir una acción, mantener una conducta tendiente a 

lograr cualquier objetivo propuesto, tanto personal como de la 

organización (Alles M. A., 2008). 

Productividad: Alles M. A. (2008), "Habilidad de fijar para sí mismo 

objetivos de desempeño por encima de lo normal, y alcanzarlos. No 

esperar que los superiores le fijen una meta; cuando el momento llega, 

tenerla establecida, incluso superando lo que se espera de ella" (p. 167). 

Responsabilidad: Alles M. A. (2008), "Compromiso con que las personas 

realizan las tareas encomendadas. Su preocupación por el cumplimiento de 

lo asignado está por encima de sus pr<?pios intereses; la tarea asignada está 

primera" (p. 168). 

- Telémaco: Los telémacos o participantes en un programa de mentoring 

aportan su entusiasmo y nuevas perspectivas a la organización, se 

muestran como participantes proactivos, que aprovechan las oportunidades 

de aprendizaje, asumiendo riesgos, y mostrándose como sujetos activos 
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que atraen la ayuda del mentor y le hacen socio activo del proceso de 

desarrollo al mismo tiempo que le reconocen la ayuda que les presta. Estos 

participantes también se muestran como agentes de cambio y 

colaboradores, reconocen que las mejores relaciones de mentoring están 

orientadas a la acción y valoran el aprendizaje activo, es decir, hacer, 

probar y practicar. (Alonso et al, 2012) 

Trabajo en Equipo: Alles M. A. (2008), "Capacidad de colaborar y 

cooperar con los demás, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos; 

lo opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Para que esta 

competencia sea efectiva, la actitud debe ser genuina" (p. 96). 
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4. MATERIAL Y MÉTODOS 

4.1. Tipo y Diseño de Investigación. 

4.1.1. Tipo de Estudio 

El tipo de estudio utilizado fue explicativo y correlaciona!. 

Explicativo: 

La investigación hecha buscó explicar el comportamiento de la variable 

dependiente en función de la variable independiente, asimismo vinculó ambas 

variables para establecer una relación de causa y efecto. 

Correlaciona!: 

Este tipo de estudio nos permitió medir la relación o grado de asociación 

existente entre las dimensiones de ambas variables. 

4.1.2. Diseño de Investigación 

No experimental: 

Fue no experimental porque no se manipularon las variables, y se observaron 

en su estado natural. 

Transeccional Correlaciona! 

Fue de tipo transeccional, ya que los datos se recolectaron en un solo 

momento; y correlaciona! porque busco, vincular o relacionar las variables 

en estudio. 



4.2. Plan de Recolección de Información y/o Diseño Estadístico 

Población O Universo 

La población estuvo conformada por todos los trabajadores de la ONG 

WORLD VISIÓN en la región Ancash que poseen un contrato a plazo fijo e 

indeterminado con la organización y según los datos que nos proporcionó el 

área de recursos humanos fueron un total de 30 trabajadores, resumiéndose en 

el presente cuadro: 

Plazo 
Plazo Fijo 

Indeterminado 

Oficina Regional de 

Ancash 4 6 

PDA Arroyo Grande 1 2 

PDAMancos o 3 

PDA Hatun Jirka 4 1 

PDA Querococha 5 1 

PDA Paria Wilcahuain 2 1 

Total 16 14 

TOTAL NÚMERO DE 

TRABADO RES 

(Telémacos) 30 

Unidad De Análisis Y Muestra 

La unidad de análisis fue el trabajador de la ONG WV, contratado a plazo fijo 

e indeterminado. 

La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores, es decir se trató de un 

censo, dividida en seis estratos. 
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4.3. Instrumentos de recopilación de datos (cuantitativos y/o cualitativos) 

A. Fuentes 

• Fuentes secundarias 

Se recolectó información por vía virtual, fuentes escritas como textos, 

revistas, entre otros archivos relacionados a nuestra variable de 

investigación. 

• Fuentes primarias 

Información oral o escrita que se recopilaron a través de relatos o escritos 

transmitidos por todos los trabajadores de la ONG WV. 

B. Técnicas e Instrumentos 

• La entrevista 

Se realizó una entrevista a los tres jefes de la ONG WV en la región 

Ancash con la finalidad de identificar las características o el nivel del 

mentoring adoptado dentro de la ONG WV, asimismo verificar su nivel de 

compromiso en el desarrollo de las competencias laborales de los 

trabajadores y su apreciación sobre el nivel de preparación de ellos. 

Instrumento 

El instrumento que se utilizó fue la guía de entrevista, que constó de 1 7 

preguntas abiertas, en las cuales las primeras 9 preguntas midieron el nivel 

del mentoring aplicado y el grupo restante el compromiso del jefe en el 

desarrollo de las competencias laborales de los trabajadores, asimismo su 

apreciación crítica sobre el nivel de preparación de ellos. 
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• La encuesta 

Se realizó una encuesta a los trabajadores, con la finalidad de poder 

recabar información sobre el nivel de las competencias laborales de los 

trabajadores en función de la práctica del mentoring desarrollado dentro de 

laONGWV. 

Instrumento 

El cuestionario, estuvo constituido por 48 preguntas, medidos a través de 

la escala de Likert del1 al 5, donde: 

1 es: Totalmente de acuerdo. 

2 es: De acuerdo. 

3 es: Indiferente. 

4 es: En desacuerdo. 

5 es: Totalmente en desacuerdo. 

Asimismo la primera variable consto de 23 preguntas y la segunda variable 

de 25 preguntas distribuidos en 5 y 2 dimensiones respectivamente, en las 

cuales las categorías y los puntajes asignados a las variables fueron las 

siguientes: 

Mentoring 
Rango de 
Puntaje 

Suficiente 23-60 

Insuficiente 61 - 115 
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Objeto del Rango de Puntaje 
Mentoring 

Suficiente 2-5 

Insuficiente 6-10 

Principios 
Básicos del Rango de Puntaj e 
mentoring 

Suficiente 9-23 
Insuficiente 24-45 

Proceso del Rango de Puntaje 
mentoring 

Suficiente· 4- 10 
Insuficiente 11-20 

competencias 
Rango de Puntaj e 

del mentor 

Suficiente 4- 10 
Insuficiente 11 - 20 

Competencias 
Rango de Puntaje 

Laborales 
Alto 25-50 
Medio 51-65 
Bajo 66-125 

Competencias 
Rango de Puntaje 

Laborales Generales 

Alto 12-24 
Medio 25-36 
Bajo 37-60 

Competencias 
Laborales Generales Rango de Puntaj e 

Específicas 

Alto 13- 26 
Medio 27-39 
Bajo 40-65 
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C. Tratamiento de la Información 

• Técnicas estadísticas 

Para el procesamiento y análisis de nuestra investigación se describió y 

luego se efectuó el análisis estadístico para relacionar las variables. Se 

realizó el registro de una base de datos preparada para las mediciones a 

través del paquete SPSS v18, en la cual se indicaron los porcentajes de 

acuerdo a los números de incidencias de las variables. 

Es decir, se hizo el siguiente análisis: 

Estadística descriptiva para cada una de las variables (gráficos 

estadísticos) y pruebas no paramétricas. 

Coeficiente de Correlación de Spearman. Se utilizó este tipo de 

correlación no paramétrica, debido a que nuestra variable 

independiente, mentoring, procedió de una distribución normal y 

nuestra variable dependiente, competencias laborales, una distribución 

no normal; asimismo nuestras variables son cualitativas a escala ordinal 

(Puntaje Likert) y nos permitió medir nuestra hipótesis principal y 

específicas. 

4.4. Análisis Estadístico e Interpretación de la Información 

Después de aplicar el instrumento de investigación a los sujetos de estudio se 

prosiguió con el registro de los datos recabados en el programa SPSS, 

permitiéndonos de este modo hallar el coeficiente de Correlación de 

Spearman y las tablas de contingencia que nos sirvió para establecer la 

existencia de una relación o influencia entre las variables y rechazar o no 

rechazar nuestra hipótesis de investigación 

• Presentación de la información 

La presentación de los datos fue escrita y con el uso de gráficos estadísticos. 
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5. RESULTADOS 

5.1. Práctica del Mentoring y su Influencia en las Competencias Laborales 

de los Trabajadores de la ONG World Vision. 

En el presente acápite se presentan los resultados provenientes de las cinco 

dimensiones estudiadas sobre el Mentoring. 

5.1.1. Objeto del Mentoring. 

A continuación se muestran las tablas obtenidas de los indicadores que contienen 

a la dimensión, objeto del mentoring. 

Tabla l. El gerente zonal, aborda temas de interés que 

posibilitan el desarrollo de los conocimientos, habilidades 

y/o destrezas de los trabajadores de la ONG 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 5 16.7 
De acuerdo 16 53.3 
Indiferente 6 20.0 
En desacuerdo 3 10.0 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

Como se observa en la Tabla 1, el53.3% de los trabajadores, están de acuerdo que 

en las reuniones y/o encuentros con el gerente zonal, él aborda temas de interés 

que posibilitan el desarrollo de sus conocimientos, habilidades y/o destrezas. 

Asimismo, el 30% manifiesta lo contrario, porcentaje significativo, ya que 

responde a una de las causas del porque no todos los trabajadores de la ONG 

logran desarrollarse profesionalmente. 



Tabla 2. Contribución de las reuniones sostenidas con el 

gerente zonal (mentor) en el desempeño adecuado de las 

funciones de los trabajadores de la .ONG. 

ResEuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 
De acuerdo 19 63.3 
Indiferente 6 20.0 
En desacuerdo 2 6.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 2, del total de trabajadores, se encuentra que el 63.3% manifestaron 

estar de acuerdo, que las reuniones sostenidas con el gerente zonal (mentor) 

contribuyen en el desempeño adecuado de sus funciones, valor muy significativo, 

que responde la influencia de las reuniones en el desempeño de las labores diarias 

del trabajador. Asimismo se puede observar que el6.7% está en desacuerdo. 

Tabla 3. Objeto del Mentoring 

Respuesta 

Suficiente 
Insuficiente 
Total 

Frecuencia 
24 
6 

30 

Porcentaje 
80.0 
20.0 
100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

De la Tabla 3, se observa que en un 80% los trabajadores de la ONG categorizan a 

la dimensión, objeto del mentoring, como suficiente. 
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5.1.2.Impactos del Mentoring 

A continuación se mostrarán los resultados obtenidas de los indicadores que 

contienen a la dimensión, impactos del mentoring. 

Tabla 4. Transmisión de conocimientos de parte del 

gerente zonal (mentor) que requieren los trabajadores 

de la ONG para su puesto de trabajo. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Indiferente 
En desacuerdo 

Total 

Frecuencia 
2 

9 

15 
4 

30 

Porcentaje 
6.7 

30.0 
50.0 

13.3 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Como se observa en la Tabla 4, el36.7% de los trabajadores manifestaron estar de 

acuerdo que en las reuniones y/o encuentros con el gerente zonal (mentor), él 

busca transmitir los conocimientos que requieren los trabajadores de la ONG para 

su puesto de trabajo. Asimismo el63.3% menciona lo contrario. 

Tabla 5. Desarrollo estrategias para retener a los 

trabajadores talentosos. 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3. 10.0 

De acuerdo 12 40.0 

Indiferente 6 16.7 

En desacuerdo 8 23.3 

Totalmente en 1 3.3 
desacuerdo 30 100.0 
Total 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

Como se aprecia en la Tabla 5, el 40% de los trabajadores respondieron estar de 

acuerdo, que la ONG desarrolla estrategias para retener a los trabajadores 
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talentosos. Sin embargo el 23,3% manifiestan estar en desacuerdo, generándoles 

molestias e insatisfacción hacia la ONG. 

Tabla 6. Beneficio de las reuniones sostenidas con el 

gerente zonal (mentor) en la mejora de las 

competencias laborales de los trabajadores de la ONG. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Indiferente 
En desacuerdo 
Total 

Frecuencia 
3 
11 
15 
1 

30 

Porcentaje 
10.0 
36.7 
50.0 
3.3 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

La Tabla 6 nos indica, que el 46.7% de los trabajadores manifiestan que las 

reuniones sostenidas con el gerente zonal (mentor) han generado un beneficio en 

la mejora de sus competencias laborales, y el 53.3% manifiesta lo contrario, 

siendo un porcentaje significativo, que responde al descuido del gerente zonal en 

verificar las causas por las cuales el nivel de las competencias laborales de los 

trabajadores no son los esperados. 

Tabla 7. Los trabajadores de la ONG cuentan con 

las competencias necesarios después de participar en 

los programas enfocados al desarrollo del personal. 

Res~uesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de 1 3.3 
acuerdo 
De acuerdo 11 36.7 
Indiferente 6 20.0 
En desacuerdo 12 40.0 

Total 30 100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 
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En la Tabla 7 se puede observar que el 60% de los trabajadores, declaran que los 

trabajadores de la ONG no cuentan con las competencias necesarios después de 

participar en los programas enfocados al desarrollo del personal, valor relevante, 

que manifiesta la existencia de elementos negativos que perjudican el impacto de 

los programas enfocados al personal como la falta de seguimiento al estados de 

sus competencias. Asimismo el 40% afirma lo contrario. 

Tabla 8. Impactos del Mentoring 

Respuesta Frecuencia 
Suficiente 12 
Insuficiente 18 
Total 30 

Porcentaje 
40.0 
60.0 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

En la Tabla 8, se contempla que el60% de los trabajadores de la ONG categorizan 

a la dimensión, impactos del mentoring, como insuficiente. 

5.1.3. Principios Básicos del Mentoring 

A continuación se presentarán las tablas obtenidas de los indicadores que 

contienen a la dimensión, principios básicos del mentoring. 

Tabla 9. Comprensión y aplicación de parte de los 

trabajadores de la ONG, las orientaciones y/o consejos 

manifestados por el gerente zonal (mentor). 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 2 6.7 

De acuerdo 9 30.0 
Indiferente 12 40.0 

En desacuerdo 7 23.3 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 
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La Tabla 9 nos indica, que el 63.3% de los trabajadores de la ONG no 

comprenden ni aplican las orientaciones y/o consejos manifestados por el gerente 

zonal (mentor), porcentaje significativo, causalmente relacionado con la falta de 

monitoreo de parte de los jefes en verificar si los trabajadores aplicaron las 

recomendaciones manifestadas. Asimismo el 36.7% manifiesta lo contrario. 

Tabla 10. Seguimientos del gerente zonal (mentor) 

para verificar si los trabajadores de la ONG, aplicaron 

·los consejos y orientaciones dadas. 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
De acuerdo 5 16.7 
Indiferente 18 60.0 
En desacuerdo 7 23.3 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Como se observa en la Tabla 10, el 83.3% declaran que el gerente zonal (mentor) 

no realiza seguimientos para verificar si los trabajadores de la ONG, aplicaron los 

consejos y orientaciones dadas, valor muy significativo que responde a la falta de 

un acompañamiento constante de parte del gerentes zonal para evidenciar si los 

trabajadores lograron solucionar algún problema que puedan haber atravesado; 

originado su insatisfacción y desmotivación en ellos. 
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Tabla 11. Participación espontáneamente de los 

trabajadores de la ONG en las reuniones sostenidas 

con el gerente zonal (mentor). 

Res_euesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 

De acuerdo 11 36.7 

Indiferente 9 30.0 

En desacuerdo 7 23.3 

Total 30 100 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Se puede visualizar en la Tabla 11, que el 46.7% de los trabajadores afirman que 

participan espontáneamente en las reuniones sostenidas con el gerente zonal 

(mentor). Asimismo el53.3% manifiesta lo contrario. 

Tabla 12. Seguridad de los trabajadores de la ONG de 

que lo aprendido de parte del gerente zonal (mentor), 

redundará en la mejora de su desempeño. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indiferente 

En desacuerdo 
Total 

Frecuencia 
3 

11 

12 

4 
30 

Porcenta.ie 
10.0 

36.7 

40.0 

13.3 
100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 12, se puede apreciar que el 46.7% de los trabajadores tiene la 

seguridad de que lo aprendido de parte del gerente zonal (mentor), redundará en la 

mejora de su desempeño. Asimismo se puede observar que el 13.3% está en 

desacuerdo. 
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Tabla 13. El gerente zonal (Mentor), inspira confianza a 

los trabajadores para que ellos puedan contarle los 

problemas profesionales y personales que pueda 

atravesar. 

Res:euesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 

De acuerdo 10 33.3 

Indiferente 14 46.7 

En desacuerdo 5 16.7 

Total 30 100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

La tabla 13 nos demuestra, que el63.4% declara que el gerente zonal (Mentor), no 

les inspira confianza para que ellos puedan contarle los problemas profesionales y 

personales que puedan atravesar, desconfianza generada por tener sólo la actitud y 

no un involucramiento completo, de manera práctica de parte de los líderes en el 

desarrollo personal y laboral de los trabajadores. 

Tabla 14. El gerente zonal (mentor) entiende qué 

aspectos preocupan a los trabajadores de la ONG, e 

intenta apoyarlos para que los superen. 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 4 13.3 

De acuerdo 12 40.0 

Indiferente 9 30.0 

En desacuerdo 5 16.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

. Se observa en la Tabla 14, del total de los trabajadores de la ONG, el 53.3% 

afirma que el gerente zonal (mentor) entiende qué aspectos preocupan a los 

trabajadores de la ONG, e intenta apoyarlos para que los superen, no obstante el 
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46.7% declaran lo contrario, valor considerable, que responde a la falta de 

confianza de los trabajadores en el interés del gerente zonal en contribuir en su 

adecuado estado emocional. 

Tabla 15. El gerente zonal (mentor) promueve 

situaciones en las que los trabajadores de la ONG 

tienen que aplicar sus capacidades. 

Res~uesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 

De acuerdo 9 30.0 

Indiferente 8 26.7 

En desacuerdo 10 33.3 

Total 30 100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Como se observa en la Tabla 15, el 60% de los trabajadores, afirman que el 

gerente zonal (mentor) no promueve situaciones en las que tienen que aplicar sus 

capacidades, porcentaje significativo, que responde al descuido de parte de los 

líderes en el desarrollo de los conocimientos y/o habilidades del trabajador. 

Tabla 16. Cuando los trabajadores de la ONG, están 

con el gerente zonal (mentor) comparten de forma 

activa sus ideas, opiniones y experiencias. 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 

De acuerdo 10 33.3 

Indiferente 8 26.7 

En desacuerdo 11 36.7 

Total 30 100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 
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Se puede visualizar en la Tabla 16, el porcentaje de los trabajadores que 

manifiestan que cuando están con el gerente zonal (mentor) no comparten de 

forma activa sus ideas, opiniones y experiencias, es de 63.4%, este valor es 

relevante, ya que responde la desconfianza de los trabajadores de poder relatar sin 

temor sus problemas laborales y personales que puedan atravesar, asimismo la 

autosuficiencia de algunos. También se puede observar que el 36.9% manifiesta lo 

contrario. 

Tabla 17. Los trabajadores de la ONG, poseen buenas 

relaciones interpersonales con el gerente zonal 

(mentor). 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indiferente 

Total 

Frecuencia 
7 

15 

8 

30 

Porcentaje 
23.3 

50.0 

26.7 

100 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Como se observa en la Tabla 17, el 50% de los trabajadores, están de acuerdo que 

poseen buenas relaciones interpersonales con el gerente zonal (mentor), valor 

considerable que responde al esfuerzo de la organización en promover una cultura 

organizacional adecuada. 

Tabla 18. Principios Básicos del Mentoring 

Respuesta 
Suficiente 
Insuficiente 
Total 

Frecuencia 
11 
19 
30 

Porcentaje 
36.7 
63.3 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 
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De la Tabla 18, se identifica que el 63.3% de los trabajadores de la ONG 

categorizan a la dimensión, impactos del mentoring, como insuficiente. 

5.1.4. Proceso del Mentoring 

A continuación se presentarán los resultados obtenidos de los indicadores que 

contienen a la dimensión, proceso del mentoring. 

Tabla 19. Los líderes de la ONG están involucrados 

con los programas enfocados al desarrollo de los 

trabajadores. 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 2 6.7 
De acuerdo 15 50.0 
Indiferente 13 43.3 

Total 30 100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Como se observa en la Tabla 19, del total de los trabajadores, están de acuerdo, 

que los líderes de la ONG están involucrados en los programas enfocados a su 

desarrollo, en un 50%. Asimismo un 43.3% se muestra indiferente, valor 

considerable, que responde a la inseguridad de los trabajadores en la 

voluntariedad y apoyo de los líderes en su desarrollo del personal. 
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Tabla 20. Los trabajadores de la ONG, están 

satisfechos con el ambiente donde se lleva acabo las 

reuniones con el gerente zonal (mentor). 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 2 6.7 

De acuerdo 8 26.7 

Indiferente 10 33.3 

En desacuerdo 10 33.3 

Total 30 100 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Se determina en la Tabla 20, que el 33.4% de los trabajadores afirman que están 

satisfechos con el ambiente donde se lleva acabo las reuniones con el gerente 

zonal (mentor), por el contrario el 66.6% declaran no estar satisfechos, este 

porcentaje es significativo, debido a que se pone en manifiesto el malestar y la 

disconformidad de los trabajadores, originado por la falta de seguridad y 

comodidad de los ambientes. 

Tabla 21. Las reuniones sostenidas con el gerente zonal 

(mentor) son interesantes e influyen en el desarrollo 

profesional y personal de los trabajadores de la ONG. 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 
De acuerdo 11 36.7 
Indiferente 12 40.0 
En desacuerdo 6 20.0 

Total 30 100 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

La Tabla 21 nos señala, que el 40% de los trabajadores consideran que las 

reuniones sostenidas con el gerente zonal (mentor) son interesantes e influyen en 

su desarrollo profesional y personal. Asimismo un 60% declara lo contrario, 
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ocasionado por la falta de una comunicación efectiva entre el gerente zonal y los 

trabajadores. 

Tabla 22. El gerente zonal (mentor) responde a todas las 

interrogantes planteadas por los trabajadores de la 

ONG. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 

De acuerdo 12 40.0 

Indiferente 10 33.3 

En desacuerdo 7 23.3 

Total 30 100 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Según se observa en la Tabla 22, el 43.3% de los trabajadores, aceptan que el 

gerente zonal (mentor) responde a todas sus interrogantes planteadas. Asimismo el 

56.6% manifiestan lo contrario, porcentaje significativo, ya que responde al bajo 

nivel de respuestas a las preguntas del trabajador, originando su descontento y la 

frustración de la mayoría de los trabajadores. 

Tabla 23. Proceso del Mentoring 

Respuesta 
Suficiente 
Insuficiente 
Total 

Frecuencia 
13 
17 
30 

Porcentaje 
43.3 
56) 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

En la Tabla 23, se determina que el 56.7% de los trabajadores de la ONG 

categorizan a la dimensión, proceso del mentoring, como insuficiente. 
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5.1.5. Competencias del Mentor 

A continuación se mostrarán las tablas obtenidas de los indicadores que contienen 

a la dimensión, competencias del mentor. 

Tabla 24. El gerente zonal (mentor) es una persona con 

amplios conocimientos, habilidades y experiencia 

laboral. 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 

De acuerdo 23 76.7 

Indiferente 2 6.7 

En desacuerdo 2 6.7 

Total 30 100 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

Tal como muestra en la Tabla 24, se puede observar que el 76.7% de los 

trabajadores manifiestan estar de acuerdo, que el gerente zonal es una persona con 

amplios conocimientos, habilidades y experiencia laboral, porcentaje importante, 

que responde a uno de los requisitos que debe de tener todo mentor. 

Tabla 25. El gerente zonal (mentor) presta la atención 

debida a los trabajadores de la ONG, siempre que lo 

necesiten. 

Res~ u esta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 

De acuerdo 4 13.3 

Indiferente .9 30.0 

En desacuerdo 16 53.3 

Total 30 100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 
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En la tabla 25 se puede apreciar, que el 83.3% de los trabajadores declararon que 

el gerente zonal (mentor) no les presta la atención debida, siempre que lo 

necesiten, valor muy significativo, que responde la falta de predisposición de parte 

del gerente zonal en escucharles de forma constante los problemas e inquietudes 

que puedan atravesar, y así fortalecer las buenas relaciones con los trabajadores y 

mejorar su nivel de compromiso. 

Tabla 26. El gerente zonal (mentor) demuestra tener 

una actitud enfocado en el desarrollo personal y 

laboral de los trabajadores de la ONG. 

Res~uesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 

De acuerdo 18 60.0 

Indiferente 7 23.3 

En desacuerdo 2 6.7 

Total 30 100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

La Tabla 26 refleja, que el 70% de los trabajadores, están de acuerdo que el 

gerente zonal (mentor) demuestra tener una actitud enfocado en su desarrollo 

personal y laboral; además el 30% de los mismos afirman lo contrario. 
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Tabla 27. Son suficientes, las veces que tienen contacto 

los trabajadores de la ONG con el gerente zonal 

(mentor). 

Res:euesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 

De acuerdo 2 6.7 
Indiferente 4 13.3 

En desacuerdo 15 50.0 

Totalmente en 8 26.7 
desacuerdo 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

La Tabla 27 nos indica, que el 90% de los trabajadores, consideran· que no son 

suficientes, las veces que tienen contacto con el gerente zonal, porcentaje muy 

significativo, que incide en la necesidad mayúscula que tienen los trabajadores de 

poder reunirse con el gerente zonal de manera más frecuente y planificada. 

Tabla 28. Competencias del Mentor 

Respuesta 
Suficiente 
Insuficiente 
Total 

Frecuencia 
7 

23 
30 

Porcentaje 
23.3 
76.7 
100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

De la Tabla 28, se contabiliza que el 76.7% de los trabajadores de la ONG 

categorizan a la dimensión, competencias del mentor, como insuficiente. 

5.2. Nivel de las Competencias Laborales 

En el presente capitulo se muestran los resultados que provienen de las dos 

dimensiones estudiadas sobre las competencias laborales de los trabajadores de la 

ONG World Vision. 
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5.2.1. Competencias Laborales Generales 

A continuación se mostrarán los resultados obtenidos de los indicadores que 

contienen a la dimensión, competencias laborales generales. 

Tabla 29. Los trabajadores de la ONG, tienen la 

capa"cidad de comunicarse de manera directa, clara y 

centrada entre compañeros de trabajo. 

Respuesta Frecuencia Porcenta.je 
Totalmente de acuerdo 2 6.7 
De acuerdo 16 53.3 
Indiferente 10 33.3 
En desacuerdo 2 6.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 29, del total de trabajadores de la ONG World Vision, se muestra que 

el 53.3% tiene la capacidad de comunicarse de manera directa, clara y centrada 

entre compañeros de trabajo, mientras que el 40% manifiesta que aún le falta 

desarrollar esa competencia, porcentaje significativo que origina que haya una 

distorsión en los mensajes transmitidos dentro de la Organización repercutiendo 

así en la efectividad de la comunicación. 

Tabla 30. Los trabajadores de la ONG, eligen la mejor 

alternativa de solución para resolver una situación 

determinada. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 
De acuerdo 16 53.3 
Indiferente 11 36.7 
En desacuerdo 2 6.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 
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En la Tabla 30, del total de trabajadores de la ONG World Vision, se muestra que 

el 53.3% eligen la mejor alternativa .de solución para resolver una situación 

determinada, mientras que un 43.4% frente a una situación determinada que 

amerita una solución, aún consideran que les falta tomar decisiones adecuadas. 

Tabla 31. Los trabajadores de la ONG, buscan 

establecer nuevas formas de interacción con los 

miembros del equipo de trabajo para mejorar los 

resultados. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 2 6.7 
De acuerdo 16 53.3 
Indiferente 3 10.0 
En desacuerdo 9 30.0 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 31, se determina que del total de trabajadores de la ONG World 

Vision, el 53.3%, buscan establecer nuevas formas de interacción con los 

miembros del equipo de trabajo para mejorar los resultados, mientras que en 

porcentaje relativamente significativo un 40% aún carece de iniciativa para buscar 

establecer nuevas formas de interacción con los miembros del equipo de trabajo. 
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Tabla 32. Los trabajadores de la ONG, están 

identificados con la ONG World Vision. 

Respuesta Frecuencia Porcenta.ie 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 

De acuerdo 27 90.0 

Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 32, del total de trabajadores de la ONG World Vision, se muestra que' 

el 90% están identificados con la ONG World Vision, lo cual es un porcentaje 

muy significativo que responde al trabajo de la ONG en tener trabajadores que 

interioricen los valores y principios de la Organización. 

Tabla 33. Los trabajadores de la ONG, se sienten 

incentivados e impulsados por los logros a alcanzar y 

desarrollan acciones en esa orientación. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 
De acuerdo 19 63.3 
Indiferente 8 26.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

La Tabla 33, nos indica que del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 

63.3% se sienten incentivados e impulsados por los logros a alcanzar y desarrollan 

acciones en esa orientación, mientras que un 26.7% manifiesta los contrario. 
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Tabla 34. Los trabajadores de la ONG, cuentan con las 

habilidades necesarias para dar solución algún 

problema identificado. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Indiferente 
En desacuerdo 
Total 

Frecuencia 
3 
19 
3 
5 

30 

Porcentaje 
10.0 
63.3 
10.0 
16.7 

100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 34, del total de trabajadores de la ONG World Vision, se muestra que 

el 63.3% cuentan con las habilidades necesarias para dar solución algún problema 

identificado, mientras· que un 26.7% considera que aún le falta desarrollar las 

habilidades necesarias para dar solución a algún problema identificado. 

Tabla 35. Los trabajadores de la ONG desarrollan 

características de proactividad en el trabajo. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 2 6.7 
De acuerdo 7 23.3 
Indiferente 3 10.0 
En desacuerdo 18 60.0 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

De la Tabla 35, se observa que el 60% de los trabajadores de la ONG World 

Vision manifiestan estar en desacuerdo en cuanto al desarrollo de características 

de proactividad en el trabajo, mientras que un 23.3% manifiesta lo contrario. 
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Tabla 36. El nivel de competencias de los trabajadores 

de la ONG, se ha visto mejorado debido a la eficacia de 

la práctica del Mentoring. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Indiferente 
Total 

Frecuencia 
2 
14 
14 
30 

Porcentaje 
6.7 
46) 

46.7 
100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG W orld Vision 

De la Tabla 36, del total de los trabajadores de la ONG World Vision el 53.4% 

afirma que el nivel de sus competencias laborales se ha visto mejorado debido a la 

eficacia de la práctica del mentoring que desarrolla el Jefe Principal de dicha 

Organización, asimismo el 46.7% manifiesta lo contrario, porcentaje muy 

significativo que causalmente está relacionado con la insuficiente práctica del 

mentoring dentro de la Organización. 

Tabla 37. Cuando proponen nuevas formas de hacer el 

trabajo, a los trabajadores de la ONG les cuesta mucho 

adaptarse. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 5 16.7 
De acuerdo 17 56.7 
Indiferente 3 10.0 
En desacuerdo 5 16.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 37 del total de trabajadores de la ONG World Vision el 56.7% 

manifiesta que les cuesta adaptarse cuando se les propone nuevas formas de hacer 

el trabajo, mientras el 26.7% de los trabajadores afirma lo contrario. 

86 



Tabla 38. Los trabajadores de la ONG, asumen riesgos, 

previo un análisis exhaustivo de la situación a afrontar. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 2 6.7 

De acuerdo 11 36.7 
Indiferente 7 23.3 

En desacuerdo 9 30.0 
Totalmente en desacuerdo 1 3.3 

Total 30 100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 38, del total de trabajadores de la ONG World Vision se observa que 

el 56.6% manifiesta que les cuesta asumir riesgos realizando un previo análisis 

exhaustivo de la situación a la que puedan enfrentar lo cual representa un 

porcentaje significativo lo cual representa la deficiencia en el desarrollo de esta 

competencia por parte de los trabajadores; mientras que un 43.4% manifiesta lo 

contrario. 

Tabla 39. Los trabajadores de la ONG, cumplen 

estrictamente con los deberes y funciones encomendadas. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
De acuerdo 18 60.0 
Indiferente 2 6.7 
En desacuerdo 10 33.3 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

De la Tabla 39, se observa que el 60% de los trabajadores de la ONG World 

Vision, cumplen estrictamente con los deberes y funciones encomendadas dentro 

de la Organización, mientras que el 40% manifiesta lo contrario. 
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Tabla 40. Cuando no se obtienen los resultados esperados, 

los trabajadores de la ONG reflexionan sobre cada una de 

las causas que la originaron, con la finalidad de mejorarlas. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente' de acuerdo 4 13.3 
De acuerdo 19 63.3 
Indiferente 6 20.0 
En desacuerdo 1 3.3 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 40, del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 76.6% 

afirma que cuando no obtienen los resultados esperados reflexionan sobre cada 

una de las causas que la originaron, con la finalidad de mejorarlas para contribuir 

al logro de los objetivos de la Organización, de igual manera el 23.3 de los 

trabajadores manifiesta lo contrario. 

Tabla 41. Competencias Laborales Generales 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Alto 4 13.3 
Medio 25 83.3 
Bajo 1 3.3 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

En la Tabla 41 se observa que del83.3% de los trabajadores sus competencias 

laborales generales son medias. 

5.2.2. Competencias Laborales Específicas 

A continuación se presentan los resultados obtenidos de los indicadores que 

contienen a la dimensión, Competencias Laborales Especificas. 
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Tabla 42. Los trabajadores de la ONG aplican su capacidad 

de síntesis y análisis en sus labores diarias. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 

De acuerdo 15 50.0 
Indiferente 11 36.7 
En desacuerdo 3 10.0 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 42, el 53.3% del total de trabajadores de la ONG World Vision, 

manifiestan aplicar su capacidad de síntesis y análisis en sus labores diarias lo 

cual contribuye a un mejor desempeño de sus labores dentro de la organización, 

del mismo modo el 46.7% considera que aún le falta desarrollar esta capacidad. 

Tabla 43. Los trabajadores de la ONG, Identifican las 

necesidades de cambio de una situación dada y establecen 

nuevas rutas de acción. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Indiferente 
En desacuerdo 
Total 

Frecuencia 
2 

15 
10 
3 

30 

Porcentaje 
6.7 

50.0 
33.3 
10.0 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 43, el 56.7% del total de trabajadores de la ONG World Vision, 

afirman identificar las necesidades de cambio de una situación dada con lo cual 

logran establecer nuevas rutas de acción, mientras que el 43.3% manifiesta que 

esta competencia aún le falta desarrollar. 
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Tabla 44. Los trabajadores de la ONG, analizan y evalúan 

siempre los factores de riesgo, oportunidad e impacto de 

cada situación. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 1 3.3 
De acuerdo 13 43.3 
Indiferente 6 20.0 
En desacuerdo 10 33.3 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 44, del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 53.3% 

afirma que les cuesta analizar y evaluar los factores de riesgo, oportunidad e 

impacto de cada situación, lo cual representa un porcentaje significativo que 

denota carencia en esta competencia laboral, del mismo modo el46.6% manifiesta 

lo contrario. 

Tabla 45. Los trabajadores de la ONG, recopilan, organizan 

y analizan datos para producir información que puedan ser 

transmitidos a otros. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 
De acuerdo 
Indiferénte 
Total 

Frecuencia 
1 

26 
3 

30 

Porcentaje 
3.3 
86.7 
10.0 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 45, del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 86.7% 

manifiesta que recopila, organiza y analiza datos para producir información que 

pueda ser transmitido a otros, de igual manera el 1 0% afirma que le falta 

desarrollar la gestión de información en la Organización. 
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Tabla 46. Los trabajadores, promueven el cumplimiento de 

las normas y disposiciones dadas por la ONG. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 

De acuerdo 20 66.7· 
Indiferente 4 13.3 
En desacuerdo 3 10.0 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

La Tabla 46, nos indica que del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 

66.7% promueve el cumplimiento de las normas y disposiciones dadas por la 

ONG, mientras que el23.3% manifiesta lo contrario. 

Tabla 47. Los trabajadores de la ONG, planifican 

constantemente las tareas y/o funciones . a realizar en el 

trascurso de la semana laborable. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 
De acuerdo 25 83.3 
Indiferente 2 6.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

La Tabla 47, nos indica que del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 

83.3% planifica constantemente las tareas y/o funciones a realizar en el trascurso 

de la semana laborable, este porcentaje significativo representa que los 

trabajadores planifican sus actividades para el cumplimiento de los objetivos de la 

Organización, del mismo modo en un porcentaje poco significativo del 6.7% 

manifiesta lo contrario. 
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Tabla 48. Los trabajadores, estructuran sus labores en 

función del trabajo encomendado. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 4 13.3 

De acuerdo 23 76.7 
Indiferente 3 10.0 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

La Tabla 48, nos indica que del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 

76.6% estructura sus labores en función del trabajo encomendado, mientras que el 

10% afirma lo contrario. 

Tabla 49. Los trabajadores de la ONG, realizan un 

seguimiento para verificar el cumplimiento de los resultados 

alcanzados por el ejercicio de sus funciones. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 2 6.7 
De acuerdo 15 50.0 
Indiferente 13 43.3 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 49, el 50% del total de trabajadores de la ONG World Vision, realiza 

un seguimiento para verificar el cumplimiento de los resultados alcanzados por el 

ejercicio de sus funciones, este porcentaje significativo destaca que los 

trabajadores realizan un control de las funciones que realizan en su puesto de 

trabajo, para la mejora de su desempeño, mientras que un 43.3% manifiesta que le 

falta realizar un control continuo de sus funciones en el puesto que se 

desempeñan. 
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Tabla 50. Los trabajadores de la ONG, promueven acciones 

permanentes ·para elevar el nivel de calidad de los 

procedimientos internos y del servicio que se brinda a la 

comunidad. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 3 10.0 
De acuerdo 14 46.7 
Indiferente 11 36.7 
En desacuerdo 2 6.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

En la Tabla 50, el 56.7% del total de trabajadores de la ONG World Vision, 

promueven acciones permanentes para elevar el nivel de calidad de los 

procedimientos internos y del servicio que se brinda a la comunidad, mientras que 

en un 43.4% manifiesta los contrario. 

Tabla 51. Los trabajadores de la ONG, conocen la 

naturaleza de la organización en cuanto a sus fines sociales. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Totalmente de acuerdo 4 13.3 
De acuerdo 22 73.3 
Indiferente 4 13.3 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

La Tabla 51, nos indica que del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 

73.3% conoce la naturaleza de la organización en cuanto a sus fmes sociales, lo 

cual representa un porcentaje muy significativo que refleja el trabajo arduo que 

realiza la Organización en la sensibilización de sus trabajadores para que ellos 

puedan ofrecer un servicio de calidad a las comunidades que tienen a su cargo, 
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de igual manera un 13.3% afirma que aún le falta interiorizar los valores y 

principios que la Organización promueve. 

Tabla 52. Los trabajadores de la ONG, identifican las 

diversas necesidades y expectativas de las comunidades y los 

atienden con acciones adecuadas. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indiferente 

En desacuerdo 

Total 

Frecuencia 
1 

20 

6 

3 

30 

Porcentaje 
3.3 

66.7 

20.0 

10.0 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

La Tabla 52, nos indica que del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 

70% identifica las diversas necesidades y expectativas de las comunidades y los 

atiende con acciones adecuadas, lo cual representa en un porcentaje significativo 

que indica la importancia que representa para la Organización las distintas 

comunidades en las que busca su desarrollo y progreso, asimismo al 30% de 

trabajadores aún le falta desarrollar esta competencia. 

Tabla 53. Los trabajadores de la ONG, utilizan y manejan 

de forma racional los recursos disponibÍes, en la realización 

de proyectos y/o actividades. 

Respuesta 
Totalmente de acuerdo 

De acuerdo 

Indiferente 

En desacuerdo 

Total 

Frecuencia 
1 

22 

5 

2 

30 

Porcentaje 
3.3 

73.3 

16.7 

6.7 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 
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La Tabla 53, nos afirma que del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 

76.6% utiliza y manej'\ de forma racional los recursos disponibles, en la 

realización de proyectos y/o actividades, lo cual representa un porcentaje 

significativo para la organización ya que se está haciendo uso óptimo de los 

recursos con los que cuentan, asimismo un 23.4% considera que aún le falta 

optimizar los recursos con los que dispone para la realización de proyectos y/o 

actividades. 

Tabla 54. Los trabajadores de la ONG, cumplen con las 

metas de su puesto de trabajo, optimizando los recursos 

asignados. 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 
De acuerdo 22 73.3 
Indiferente 6 20.0 
En desacuerdo 2 6.7 
Total 30 100.0 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision 

La Tabla 54, nos indica que del total de trabajadores de la ONG World Vision, el 

73.3% cumple con las metas de su puesto de trabajo, optimizando los recursos 

asignados, lo cual refleja en este porcentaje significativo que los trabajadores 

desarrollan productivamente su trabajo con la finalidad de lograr el cumplimiento 

de los objetivos y metas Organizacionales, mientras que en un porcentaje del 

26.7% que representa a ocho trabajadores se la logrado manifestar que aún les 

falta desarrollar esta competencia. 
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Tabla 55. Competencias Laborales Específicas 

Respuesta 
Alto 

Medio 

Total 

Frecuencia 
6 

24 

30 

Porcentaje 
20.0 

80.0 

100.0 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

En la Tabla 55, se observa que del 80% de los trabajadores sus competencias 

específicas son medias. 

5.3. Resultados entre el Mentoring y las Competencias Laborales 

Se podrá apreciar los resultados obtenidos sobre la relación entre el mentoring y 

las competencias laborales. 

Tabla 56. Mentoring y las Competencias Laborales en los trabajadores de la 

ONG World Vision 

Competencias Laborales 
Mentoring Alto Medio Total 

N % N % N % 

Suficiente 3 10% 8 27% 11 37% 
Insuficiente o 0% 19 63% 19 63% 
Total 3 10% 27 90% 30 100% 
Fuente: Anexo 3 

De la tabla 56, se observa que el 63% de los trabajadores manifiestan que el 

mentoring se practica de manera insuficiente y a su vez sus competencias 

laborales son medias. Asimismo el 10% de los trabajadores de la ONG World 

Vision manifiestan que el mentoring se practica de manera suficiente y a su vez 

sus competencias laborales son altas. 
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5.3.1. Resultados Entre Los Principios Básicos Del Mentoring Y Las 

Competencias Laborales 

Se podrá vislumbrar en esta parte los resultados obtenidos sobre la relación de la 

Dimensión Principios Básicos del Mentoring Y Las Competencias Laborales. 

Tabla 57. Principios Básicos del Mentoring y Las Competencias Laborales 

Principios Competencias Laborales 
Básicos del Alto Medio Total 
Mentoring 

N % N % N % 

Suficiente 3 10% 8 27% 11 37% 
Insuficiente o 0% 19 63% 19 63% 

Total 3 10% 27 90% 30 100% 
Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

En la Tabla 57, se observa que el 63% de los trabajadores manifiestan que los 

Principios Básicos del Mentoring se practica de manera insuficiente y a su vez sus 

competencias laborales son medias, asimismo el 10% de los trabajadores de la 

ONG World Vision manifiestan que los Principios Básicos del Mentoring se 

practica de manera suficiente y a su vez sus competencias laborales son altas. 

5.3.2. Resultados Entre El Proceso Del Mentoring Y Las Competencias 

Laborales 

En el presente párrafo se muestra la relación entre la dimensión Proceso del 

mentoring con la variable dependiente Competencias Laborales. 
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Tabla 58. Proceso del Mentoring Y Las Competencias Laborales de los 

Trabajadores de la ONG World Vision. 

Competencias Laborales 

Proceso del Alto Medio Total 

Mentoring N % N % N % 
Suficiente 3 10% 10 33% 13 43% 

Insuficiente o 0% 17 57% 17 57% 
Total 3 10% 27 90% 30 100% 

Fuente: Cuestionario a los trabajadores de la ONG World Vision. 

En la Tabla 58, se observa que el 57% de los trabajadores manifiestan que el 

Proceso del Mentoring se practica de manera insuficiente y a su vez sus 

competencias laborales son medias, asimismo el 10% de los trabajadores de la 

ONG World Vision manifiestan que el Proceso del Mentoring se practica de 

manera suficiente y a su vez sus competencias laborales son altas. 

5.4. Contrastación de Hipótesis. 

5.4.1. Hipótesis General 

a. Hipótesis de investigación 

La insuficiente práctica del mentoring influye significativamente en las 

competencias laborales de los trabajadores de la ONG WV en la región 

Ancash, 2014. 

b. Función de prueba 

Se utilizó la correlación de Spearman, debido a que se cuentan con las 

sumas de rangos de cada una de las variables. 
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c. Cálculos 

Correlación de Spearman = p = 0.677 
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Insuficiente 

Figura l. Mentoring y las Competencias Laborales de los colaboradores de la ONG 

World Vision. 

d. Conclusión 

Existe asociación positiva entre el Mentoring y las Competencias 

Laborales, esta a su vez es alta (67.7%). Además, sólo el 10% de los 

trabajadores se encuentran situados en el sector positivo del Mentoring y 

las Competencias Laborales, por los que se acepta la hipótesis de 

investigación. 
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5.4.2. Hipótesis Específica 1 

a. Hipótesis de Investigación 

Los principios básicos del Mentoring y las competencias laborales de los 

trabajadores de la ONG WV en la región Ancash se relacionan de manera 

directa y significativa. 

b. Función de Prueba 

Se utilizó la correlación de Spearman, debido a que se cuentan con las 

sumas de rangos de nuestra dimensión Principios Básicos del Mentoring y 

la Variable Competencias Laborales. 

c. Cálculos 

Correlación de Spearman = p = 0.642 

o 
Ul:s 
Cll Cll 
¡¡¡2 ... 
o 
.e 
~ Ul 
ra ·¡:¡ 
e 
111 o ........ 
:g_< 
E 
o 
u 

f----

--,-¡-----------¡ ---
1 

l 

• - 1 

l 

1 

• ¡-

1 

--------+------8-~:-
, 1 

--+--------f--------~~r-----~ 

J'--------'---------- _ _j 
Suficiente Insuficiente 

Principios Básicos del Mentoring 

Figura 02, Principios Básicos del Mentoring y Las Competencias Laborales de los 

Trabajadores de la ONG World Vision. 

d. Conclusión 

Existe asociación directa y significativa entre los Principios Básicos del 

Mentoring y las Competencias Laborales, esta a su vez es alta (64.2%). 

Además, el 10% y el 27% de los trabajadores se encuentran situados en el 

sector positivo de los Principios Básicos del Mentoring y las Competencias 

Laborales, por lo que se acepta la hipótesis específica de investigación. 
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5.4.3. Hipótesis Específica 2 

a. Hipótesis de Investigación 

El proceso del mentoring se relaciona de manera positiva con las 

competencias laborales de los trabajadores de la ONG WV. 

b. Función de Prueba 

Se utilizó la correlación de Spearman, debido a que se cuentan con las 

sumas de rangos de nuestra dimensión Proceso del Mentoring y la variable 

Competencias Laborales. 

c. Cálculos 

Correlación de Spearman = p = 0.605 

SUFICIENTE !INSUFICIENTE 
PROCESO DEL MENTORING 

Figura 03. Proceso del Mentoring y Las Competencias Laborales de los trabajadores de la 

ONG World Vision. 

d. Conclusión 

Existe asociación positiva y significativa entre el proceso del mentoring y las 

Competencias Laborales, esta a su vez es alta (60.5%). Además, ellO% y el 33% 

de los trabajadores se encuentran situados en el sector positivo del Proceso del 

Mentoring y las Competencias Laborales, por lo que se acepta la hipótesis 

específica de investigación. 
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6. DISCUSIÓN 

El propósito esencial de esta investigación estuvo basado en analizar la manera en 

que la insuficiente práctica del mentoring influye en las competencias laborales de 

los trabajadores de la ONG WV en la región Ancash, 2014. Pues bien, de manera 

general, con base en los resultados obtenidos, hemos comprobado que este 

objetivo se ha logrado alcanzar. Aún más podríamos decir que el mentoring posee 

una gran influencia en las competencias laborales, es decir, existe una 

asociatividad entre ambas variables, representando un constructo fundamental 

para definir el nivel de las competencias laborales de los trabajadores. 

Los resultados de la presente investigación fueron obtenidos a través de encuestas 

y entrevistas. En el caso de las herramientas utilizadas, fueron sometidas a criterio 

de tres jueces expertos quienes observaron, analizaron, recomendaron mejoras y 

optimizaciones para la obtención de resultados lo más precisos posibles. Las 

técnicas empleadas permitieron realizar el análisis de fiabilidad correspondiente, 

certificando la validez de los resultados que se obtuvieron. 

Antes de iniciar la discusión, es importante remarcar que los niveles de fiabilidad 

por consistencia interna y validez de constructo del instrumento utilizado han sido 

óptimos, estos datos dan garantía para su uso en el presente estudio. 

Respecto a la relación entre las variables de interés, los resultados evidencian que 

existe una relación positiva y significativa entre el mentoring y las competencias 

laborales, lo que lleva a aceptar la primera hipótesis de investigación. Siendo esto 

consecuente con los autores e investigaciones que reportan la existencia a través 

del tiempo de una relación significativa entre ambas variables (Alonso et al, 2012; 



Shea, 1994; Sherman, A.; Bohrlander, G. & Snell, S., 1998; Soler, 2003; Bell, 

1997; Muñoz, 2010; Harvard Busines Publishing Corporation [HBPC], 2006; 

Apoyo Directo A Empresas Consulting [DAP Consulting], 2008). De modo más 

específico, y atendiendo al postulado establecido en la hipótesis principal, 

convendría decir, que la insuficiente práctica del mentoring influye 

significativamente en las competencias laborales de los trabajadores. En este 

sentido los datos indican que el contacto, el apoyo constante, la comunicación 

efectiva y la confianza entre el mentor y el telémaco no se desarrollan en un 

100%, afirmando los trabajadores en un 83.3% que el gerente zonal (mentor) no 

les presta la atención debida, siempre que lo necesiten, no existiendo una 

continuidad en escucharles los problemas profesionales o personales que puedan 

atravesar, del mismo modo en un 83.3% los trabajadores declaran que el mentor 

no realiza seguimientos para verificar si aplicaron los consejos y orientaciones 

dadas, sin dejar de lado ·el 63.4% de los trabajadores que aseveran que el gerente 

zonal no les inspira confianza. Originando que del 83.3% y el 80% de los 

trabajadores respectivamente sus competencias laborales generales y específicas 

sean medias, coincidente con la calificación dada por el jefe principal durante la 

entrevista sostenida, y no altas como desearía la ONG e influirían de forma 

adecuada en la calidad de su trabajo y el servicio que se presta a la comunidad, 

teniéndose principalmente a las siguientes competencias por desarrollar: 

proactividad, disposición a tomar riesgos razonables, comunicación efectiva, toma 

de decisiones, adaptación al cambio, juicio crítico, capacidad de análisis y síntesis. 

En lo que respecta la segunda hipótesis, donde pronosticábamos que los principios 

básicos del mentoring y las competencias laborales de los trabajadores de la ONG 
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WV en la región Ancash se relacionan de manera directa y significativa, tenemos 

que decir que, también, se corrobora. En este sentido, con los datos obtenidos 

podemos afirmar que las competencias laborales correlacionó directa y 

significativamente con los principios básicos del mentoring y con los siete 

indicadores de está. Los indicadores de los principios que tienen una mayor 

asociación con las competencias laborales son comunicación eficaz, grado de 

confianza, relación bidireccional y el grado de voluntariedad de los participantes. 

Estos resultados se encuentran en línea con los datos obtenidos por diversos 

autores (Alonso et al, 2012; Ureta, 2009; Soler M. R., 2005). En concreto, según 

estos autores para conseguir el desarrollo óptimo de las competencias de los 

trabajadores resulta imprescindible potenciar esta vertiente del mentoring y las 

demás que la integran de manera planificada o sistemática. De acuerdo con esta 

forma de proceder, conseguiremos que los trabajadores mejoren su nivel de 

conocimientos, habilidades, destrezas y/o actitudes. 

En lo concerniente a la tercera hipótesis, donde consideramos que el proceso del 

mentoring se relaciona de manera positiva y significativa con las competencias 

laborales de los trabajadores de la ONG WV, se ratifica. Por ende, los datos 

obtenidos apuntan a que el proceso del mentoring se relaciona positivamente con 

las competencias laborales, es posible establecer esta empatía porque tenemos 

claro las competencias de los trabajadores. Así mismo, los datos que se 

desprenden de la Tabla N° 58 indican, no sólo lo que acabamos de exponer, sino, 

también, que el proceso del mentoring se vincula significativamente con las 

competencias laborales. En línea con esto y lo referido por diversos autores 

(Chiavenato, 2004; Kesler, G. & Law, J., 1997), para que se tenga trabajadores 
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con competencias laborales altas; resulta muy importante desarrollar 

adecuadamente esta dimensión del mentoring. 

Dentro de las limitaciones de esta investigación es que no se encontrarán estudios 

que vincularan estrictamente el mentoring con las competencias laborales y 

reforzaran preventivamente la relación encontrada; por ende, mientras más 

estudiÓs existan sobre la correlación eritre ambas variables, mayor evidencia 

empírica se tendrá de esta relación, y se aportará al mismo tiempo valiosa 

información para estudios meta-analíticos posteriores. 

Otro inconveniente reside en el momento de llevar a cabo la recogida de datos, 

debido a que el método usado fue transaccional, es decir los resultados se 

obtuvieron en un momento temporal único, lo que podría interferir en las re­

laciones encontradas entre las variables. Además creemos necesario profundizar el 

análisis de aquellos elementos descritos que originan que la práctica del 

mentoring, sea insuficiente, asimismo analizar, el rol protagónico que cumple el 

mentor en la búsqueda del desarrollo laboral y personal de los trabajadores, el 

mundo subjetivo del trabajador, las creencias, valores y aspiraciones particulares 

que cada uno posee, y desde modo realizar una retroalimentación que contribuya 

a la mejora del nivel de las competencias laborales de los trabajadores de la ONG. 

Dentro de las sugerencias para futuras líneas de investigación en el área, se 

recomienda realizar estudios de tipo longitudinal para medir la relación entre las 

variables en varios momentos en el tiempo de . manera sistemática, y sin 

desestimar el aporte de aquellos estudios que no sólo utilizan metodología 

cualitativa sino también cuantitativa, aún más, sí estos estudios nos dan una 
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orientación de las dimensiones más relevantes a medir, para construir 

instrumentos específicos de mentoring, y competencias laborales en función de las 

realidades organizacionales a partir de resultados cualitativos, también es 

recomendable para realizar un mejor análisis de las variables. Este último punto se 

relaciona además con el hecho de que la interpretación del mentoring y los 

resultados que se obtengan, evidentemente dependen mucho de las dimensiones 

que la integran en las investigaciones. Si bien en este estudio, se utilizó un 

cuestionario validado y confiable, cuyas dimensiones se han identificado como 

relevantes en la literatura, otras dimensiones u otras medidas de dimensiones 

semejantes podrían enriquecer los resultados y su interpretación, por lo que en 

futuras investigaciones sería interesante y fructífero para establecer nuevas 

relaciones, considerar otras dimensiones del mentoring y las competencias 

laborales. 
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7. CONCLUSIONES 

l. Se ha confirmado, con los resultados encontrados y las herramientas 

estadísticas aplicadas, que la insuficiente práctica del mentoring influye 

significativamente en las competencias laborales de los trabajadores de la 

ONG World Visionen la región Ancash, 2014. 

2. Se ha logrado corroborar que los Principios Básicos del Mentoring y las 

Competencias Laborales de los trabajadores de la ONG World Vision 

mantienen una relación de manera directa y significativa. 

3. Se ha determinado que el Proceso de Mentoring se relaciona de manera 

positiva y significativa con las Competencias Laborales de los 

Trabajadores de la ONG World Vision. 



8. RECOMENDACIONES 

l. Diseñar y aplicar un programa de mentoring que contenga los siguientes 

elementos claves: establecer los objetivos a alcanzar y los beneficios 

esperados; determinar la duración del proceso de mentoría; realizar el 

emparejamiento adecuado entre mentor y telémaco; establecer y cumplir 

con las fechas de reuniones; elegir a un trabajador y delegarle la labor de 

coordinador del programa para que lleve a cabo el control y seguimiento 

de todo el proceso, cuide de mantener la finalidad y objetivos del 

programa, para ello debe ser una persona que conozca profundamente la 

ONG y los procesos de mentoring, con amplios conocimientos y/o 

habilidadas, comprometido con su trabajo y goce de una ardua 

expereriencia en recursos humanos; seleccionar un ambiente pulcro, 

seguro y acogedor donde se lleva a cabo las reuniones entre mentor y 

telémaco, permitiendo todo ello mejorar notablemente el nivel de las 

competencias laborales de los trabajadores, alcanzar sinérgicamente los 

objetivos de la organización, incrementar su impacto social y ser un 

modelo de gestión institucional. 

2. La ONG al momento de diseñar y aplicar el programa tener en cuenta los 

siguientes principios básicos del mentoring: fuerte voluntad y el 

compromiso del mentor y el telémaco; ·relación cercana y de confianza 

entre mentor y telémaco; proporcionar fuerza e independencia al telémaco; 

entender qué aspectos le preocupan más al telémaco e intentarle apoyar 
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para que lo supere; promover el aprendizaje practico del telémaco, 

exponiéndole a nuevas situaciones donde tenga que aplicar lo aprendido; 

compartir experiencias, tanto de éxito como de fracaso para obtener 

conclusiones útiles a nivel laboral y/o personal; relación bidireccional y 

responsabilidades compartidas, siendo necesario establecer un contrato en 

el cual se especifique las obligaciones del mentor y el telémaco: trayendo 

consigo todo ello tener trabajadores con competencias laborales altas. 

3. Implementar talleres in-house, previa selección de un ambiente adecuado 

que no genere incomodidad o tensión, donde se realicen sesiones 

dinámicas y efectivas que superen las expectativas de cada uno de los 

participantes a fin de desarrollar las habilidades de mentor entre los 

funcionarios claves de la organización, asimismo talleres de socialización 

entre jefes y trabajadores con el apoyo de un personal externo capacitado 

en los temas a tratarse, enfocado a concientizar sobre los beneficios del 

mentoring en el desarrollo de sus competencias laborales, promover la 

participación activa de todos los trabajadores. De la misma manera 

incrementar el número de retiros espirituales que fortalezcan la relación 

entre mentor y telémaco, mejorar su nivel de confianza y compromiso, 

escuchar y responder activamente todas las dudas e inquietudes de los 

trabajadores; todo ello repercutirá a que las competencias laborales de los 

trabajadores se vea incrementado. 
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MATRIZDE CONSISTENCIA 

PROBLEJVlA DE HIPÓTESIS DE LA 
TÉCNICAS E 

TÍTULO 
INVESTIGACIÓN INVESTIGACIÓN 

OBJETIVOS VARIABLES INDICADORES MÉTODO INSTRUMENT 
os 

Desarrollo del Conocin"liento 
Desarrollo pro:f'esional 
Desarrollo oersonal 
Transf'erenc.ia de conocin:Iientos 
Retención de personal calificado 
Mejora en las capacidades del activo 
inte lectl.tal 

Nivel de aprendizaje alcanzado. 
Comunicación eficaz 
Grado de voluntariedad de los 

La insuficiente práctica 
Ana tizar la n"lanera en participantes. 

¿De qué n-mnera la que la insuficiente Grado de confianza. del mento.-ing influye Cuestionario a 
insuficiente práctica del 

desfuvorablen,ente en 
práctica del nl.entoring En:Coque a las necesidades del los trabajadores 

n"Ientoring influye en las 
las cotnpetencias 

influye en las Variable telémaco 
y guia de 

competencias laborales 
laborales de los 

competencias Independiente: Anrendizaje activo entrevista a los 
de los trabajadores de la 

trabajadores de la 
laborales de los :Mentoring Compartir experiencias. 

jef"es de la ONG 
ON G WV en la región 

ONG WV en la región 
trabajadores del de la Relación bidireccional wv. 

Ancasi"I, 2014? ONGWVenla Gracfo Oe tnvolucran:uento Oe los 
Ancash, 2014. 

regiónAncash, 2014. lideres de la oriZa.nización. 

Án~bito del proceso deltnentorim:r. 
Particioación activa. 
Nivel de respuesta a las preguntas de 

Ell\llentol"ing y 
los trabajadores. 

Grado de exneriencia del mentor. las Con'lpetencias Investigación. 
Laboreales de los Disoosición del n1.entor. no 
Trabajadores de Deseo de ayudar y paciencia del experin"lental~ 

la ONG World mentor. transeccional , 
Vision.de Ja Frecuencia de contacto del mentor explicativo y 

Región Ancash ~ con el mentorizado. correlaciona l. 
2014 • Establecer la ComW'licación erectiva. 

tnanera en qué Jos Toma de decisiones 
• ¿De qué xnanera se • Los principios básicos principios básicos del Trabajo en eqwpo. 
relacionan Jos principios deltnentoring y las mentoring se Coxnoron'liso con la orL-..-arúzación. 
básicos del mentodng competencias laborales relacionan con las JVlotivación por el logro. 
con las competencias de los trabajadores de cornpetencias Capacidad para resolver problemas. 
laborales de los la ONG WV en la laborales de los Pro actividad 
trabajadores de la ONG región Ancash se trabajadores de la Orientación al resultado. 
WV en la región relacionan de manera ONG WVenla Adaptación al cambio. 
Ancash? directa y positiva. región Ancas h. Disoosición a tomar riesgos razonables e uestionario a 

Variable 
Resoonsabilidad. los trabajador~s 
Perseverancia. 

Dependiente: 
Capacidad de análisis v síntesis 

y guia de 
e otnpetecnias entrevista a los 

Laborales 
Creatividad. jefus de la ONG 
Juicio critico wv. 

• ¿Cótno se relaciona el 
• El pt·oceso del • Detem"'linar cómo se Gestión de la infunnación. 

n,entoring se relaciona relaciona el proceso Adhesión a las normas. proceso del tnentoring 
de n"lanera positiva con delt·nentoring y las Planeación. con las con.1.petencias 

las cotnpetencias cotnpetencias Organización. laborales de los 
laborales de los laborales de los Control. trabajadores de la ONG 

trabajadores de la trabajadores de la Búsaueda de la excelencia WV? 
ONGWV. ONGWV. Conocin:Uento del negocio. 

Servicio al cliente. 
Eficiencia 
Productividad 



Tabla l. Análisis de fiabilidad del instrumento 

Variable 
Mentoring 
Competencias Laborales 
Fuente: Base de datos 

Interpretación: 

Alfa de N de 
Cronbach 

.929 

.836 

elementos 
23 
25 

De la tabla 1, se observa que el instrumento para medir la variable Mentoring 

presenta un nivel de fiabilidad del 92.9%, lo que significa que el instrumento es 

altamente confiable. Así mismo, el instrumento para medir la variable 

Competencias Laborales presenta un nivel de fiabilidad del 83.6%, lo que 

significa que el instrumento goza de consistencia interna, es bueno y coherente. 

Tabla 2. Análisis Factorial de la Variable Mentoring. 

Preguntas 
Componente 

1 2 3 4 5 6 

En las reuniones y/o encuentros con .672 
el gerente zonal, él aborda temas de 
interés que posibilitan el desarrollo 
de los conocimientos, habilidades 
y/o destrezas de los trabajadores de 
laONG. 
Las reuniones sostenidas con el .821 
gerente zonal (mentor) contribuyen 
en el desempeño adecuado de las 
funciones de los trabajadores de la 
ONG. 

Los trabajadores de la ONG, tienen .731 
la seguridad de que lo aprendido de 
parte del gerente zonal (mentor), 
redundará en la mejora de su 
desempeño. 
La ONG desarrolla estrategias para .725 
retener a los trabajadores talentosos. 

7 
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Las reuniones sostenidas con el .564 
gerente zonal (mentor) han generado 
un beneficio en la mejora de las 

competencias laborales de los 

trabajadores de la ONG. 

El gerente zonal (mentor) entiende .603 .636 

qué aspectos preocupan a los 
trabajadores de la ONG, e intenta 
apoyarlos para que los superen. 
Los trabajadores de la ONG, .870 

comprenden y aplican las 
orientaciones y/o consejos 
manifestados por el gerente zonal 
(mentor). 

El gerente zonal (mentor) presta la .878 
atención debida a los trabajadores 
de la ONG, siempre que lo 
necesiten. 

En las reuniones y/o encuentros con .703 
el gerente zonal (mentor), él busca 

trasmitir los conocimientos que 
requieren los trabajadores de la 

ONG para su puesto de trabajo. 

El gerente zonal (Mentor), inspira .847 

confianza a los trabajadores para 
que ellos puedan contarle los 
problemas profesionales y 
personales que pueda atravesar. 

Los trabajadores de la ONG cuentan .403 
con las competencias necesarios 
después de participar en los 
programas enfocados al desarrollo 
del personal. 

El gerente zonal (mentor) promueve .527 .559 
situaciones en las que los 
trabajadores de la ONG tienen que 

aplicar sus capacidades. 

Cuando los trabajadores de la ONG, .614 
están con el gerente zonal (mentor) 
comparten de forma activa sus 
ideas, opiniones y experiencias. 
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El gerente zonal (mentor) demuestra .783 

tener una actitud enfocado en el 

desarrollo personal y laboral de los 

trabajadores de la ONG. 

Los líderes de la ONG están .766 

involucrados con los programas 
enfocados al desarrollo de los 
trabajadores. 

Los trabajadores de la ONG, están .357 .379 
satisfechos con el ambiente donde 
se lleva acabo las reuniones con el 
gerente zonal (mentor). 

Las reuniones sostenidas con el .549 .570 
gerente zonal (mentor) son 
interesantes e influyen en el 
desarrollo profesional y personal de 
los trabajadores de la ONG. 

El gerente zonal (mentor) responde .822 
a todas las interrogantes planteadas 
por los trabajadores de la ONG. 

El gerente zonal (mentor) es una .825 
persona con amplios conocimientos, 
habilidades y experiencia laboral. 

Los trabajadores de la ONG, .806 
participan espontáneamente en las 
reuniones sostenidas con el gerente 
zonal (mentor). 

Los trabajadores de la ONG, poseen .847 
buenas relaciones interpersonales 
con el gerente zonal (mentor). 

Son suficientes, las veces que tienen .764 
contacto los trabajadores de la ONG 
con el gerente zonal (mentor). 

El gerente zonal (mentor) realiza .801 
seguimientos para verificar si los 
trabajadores de la ONG, aplicaron 
los consejos y orientaciones dadas. 

Varianza Total Explicada= 86.32°/o 
Fuente: Base de datos 
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Interpretación 

Según la matriz de componentes y la varianza total explicada, las preguntas de 

nuestro cuestionario que miden la variable Mentoring, son coherentes, adecuados 

internamente, es decir gozan de una óptima estructura interna. Asimismo, la 

variable Mentoring, es explicado en un 86.32% con los 22 indicadores que la 

integran y el porcentaje restante es explicado por otros factores. 

Tabla 3. Análisis Factorial de la Variable Competencias Laborales. 

Preguntas 
Componente 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

Los trabajadores de la ONG, .642 
tienen la capacidad de 
comunicarse de manera 
directa, clara y centrada entre 
compañeros de trabajo. 
Los trabajadores de la ONG, .486 .499 
eligen la mejor alternativa de 
solución para resolver una 
situación determinada. 

Los trabajadores de la ONG, .457 
buscan establecer nuevas 
formas de interacción con los 
miembros del equipo de 
trabajo para mejorar los 
resultados. 
Los trabajadores de la ONG, .790 
están identificados con la 
ONG World Vision. 

Los trabajadores de la ONG, .515 
se sienten incentivados e 
impulsados por los logros a 
alcanzar y desarrollan 
acciones en esa orientación. 
Los trabajadores de la ONG, .640 
cuentan con las habilidades 
necesarias para dar solución 
algún problema identificado. 
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Los trabajadores de la ONG .543 .522 

desarrollan características de 

proactividad en el trabajo. 

El nivel de competencias de .781 
los trabajadores de la ONG, 

se ha visto mejorado debido 
a la eficacia de la práctica del 
Mentoring. 

Cuando proponen nuevas .774 
formas de hacer el trabajo, a 
los trabajadores de la ONG 
les cuesta mucho adaptarse. 

Los trabajadores de la ONG, .710 
. . 

asumen nesgos, previo un 

análisis exhaustivo de la 
situación a afrontar. 

Los trabajadores de la ONG, .433 .458 

cumplen estrictamente con 
los deberes y funciones 
encomendadas. 

Cuando no se obtienen los .537 
resultados esperados, los 
trabajadores de la ONG 
reflexionan sobre cada una 
de las causas que la 
originaron, con la finalidad 
de mejorarlas. 

Los trabajadores de la ONG .626 
aplican su capacidad de 
síntesis y análisis en sus 
labores diarias. 

Los trabajadores de la ONG, .645 
Identifican las necesidades 
de cambio de una situación 
dada y establecen nuevas 
rutas de acción. 

Los trabajadores de la ONG, .685 
analizan y evalúan siempre 
los factores de riesgo, 
oportunidad e impacto de 
cada situación. 
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--
Los trabajadores de la ONG, .589 

recopilan, organizan y 
analizan datos para producir 

información que puedan ser 

transmitido a otros. 

Los trabajadores, promueven .707 
el cumplimiento de las 
normas y disposiciones dadas 
porlaONG. 
Los trabajadores de la ONG, .674 
planifican constantemente las 
tareas y/o funciones a 

realizar en el trascurso de la 
semana laborable. 

Los trabajadores, estructuran .541 .545 

sus labores en función del 
trabajo encomendado. 

Los trabajadores de la ONG, .664 
realizan un seguimiento para 

verificar el cumplimiento de 
los resultados alcanzados por 
el ejercicio de sus funciones. 

Los trabajadores de la ONG, .512 
promueven acciones 
permanentes para elevar el 
nivel de calidad de los 
procedimientos internos y del 
servicio que se brinda a la 
comunidad. 

Los trabajadores de la ONG, .641 
conocen la naturaleza de la 
organización en cuanto a sus 
fmes sociales. 

Los trabajadores de la ONG, .491 .461 
identifican las diversas 
necesidades y expectativas 

de las comunidades y los 
atienden con acciones 
adecuadas. 
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--
Los trabajadores de la ONG, .738 
utilizan y manejan de forma 
racional los recursos 
disponibles, en la realiZación 
de proyectos y/o actividades. 

Los trabajadores de la ONG, .735 
cumplen con las metas de su 
puesto de trabajo, 
optimizando los recursos 
asignados. 

Varianza Total Explicada= 88.32% 
Fuente: Base de datos 

Interpretación: 

Según la matriz de componentes y la varianza total explicada, las preguntas de 

nuestro cuestionario que miden la variable Competencias Laborales, son 

coherentes, adecuados internamente, es decir gozan de una óptima estructura 

interna. Asimismo, la variable Competencias Laborales, es explicado en un 

88.3~% con los 25 indicadores que la integran y el porcentaje restante es 

explicado por otros factores. 

121 



UNIVERSIDAD NACIONAL 
"SANTIAGO ANTÚNEZ DE MAYOLO" 

FACUL TAO DE ADMINISTRACIÓN Y TURISMO 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

CUESTIONARIO DE INVESTIGACIÓN PARA LOS 
TRABAJADORES 

Objetivo: Determinar de qué manera la práctica del mentoring 1 influye en las 

competencias laborales de los trabajadores de la ONG WORLD VISIÓN en la 

región Ancash, 2014, 

Instrucciones: Estimado (a) encuestado, por favor conteste lo más 

honestamente posible, dado que sus respuestas serán estrictamente 

confidenciales y de la verdad de los datos depende el éxito del estudio. 

1.- Datos generales 

1.1. Género: 
D Masculino D Femenino 

1.2. Cargo ocupacional:------------

1.3. ¿Cuánto tiempo viene laborando en la organización? 
a) 1 año 
b) 2 años 
e) 3 años 
d) 4 años 
e) 5 años a más 

1.4. ¿Qué grado de instrucción tiene usted? 
a) Secundaria completa 
b) Técnico 
e) Universitario 
d) Maestría 
e) Doctorado 

1 Proceso mediante el cual una persona -el mentor- con conocimientos y 
experiencia, enseña, aconseja, guía y ayuda a otra -el mentorizado- para 
conseguir su desarrollo personal y profesional, invirtiendo tiempo, energía y 
conocimientos. 
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11. DATOS DE INVESTIGACIÓN 

o 
Cll o .2! 

'O !: 
'O ... Cll o 'O Cll Cll'O Cll o ... !: ::::1 

Preguntas +''O Cll Cll ...... 
!: ... ::::1 ... () !: Cll 
Cll Cll () ~ ns Cll ::::1 
E ::::~ ns 1/) E :il :e Cll -u Cll 'O -I/) 
J!!ns e .E !: .! Cll 
o O 'O 
1- w 1-

1. En las reuniones y/o encuentros con el gerente 
zonal, él aborda temas de interés que posibilitan el 
desarrollo de los conocimientos, habilidades y/o 
destrezas de los trabajadores de la ONG. 

2. Las reuniones sostenidas con el gerente zonal 
(mentor) contribuyen en el desempeño adecuado 
de las funciones de los trabajadores de la ONG. 

3. Los trabajadores de la ONG, tienen la seguridad de 
que lo aprendido de parte del gerente zonal 
(mentor), redundará en la mejora de su 
desempeño. 

4~ La ONG desarrolla estrategias para retener a los 
trabajadores talentosos. 

5. Las reuniones sostenidas con el gerente zonal 
(mentor) han generado un beneficio en la mejora 
de las competencias laborales de los trabajadores 
de la ONG. 

6. El gerente zonal (mentor) entiende qué aspectos 
preocupan a los trabajadores de la ONG, e intenta 
apoyarlos para que los superen. 

7. Los trabajadores tle la ONG, comprenden y aplican 
las orientaciones y/o consejos manifestados por el 
gerente zonal (mentor). 

8. El gerente zonal e (mentor) presta la atención 
debida a los trabajadores de la ONG, siempre que 
lo necesiten. 

9. En las reuniones y/o encuentros con el gerente 
zonal (mentor), él busca trasmitir los conocimientos 
que requieren los trabajadores de la ONG para su 
puesto de trabajo. 

1 O. El gerente zonal (Mentor), inspira confianza a los 
trabajadores para que ellos puedan contarle los 
problemas profesionales y personales que pueda 
atravesar. 

11. Los trabajadores de la ONG cuentan con las 
competencias necesarios después de participar en 
los programas enfocados al desarrollo del personal. 

12. El gerente zonal (mentor) promueve situaciones en 
las que los trabajadores de la ONG tienen que 
aplicar sus capacidades. 
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13. Cuando los trabajadores de la ONG, están con el 
gerente zonal (mentor) comparten de forma activa 
sus ideas, opiniones y experiencias. 

14. El gerente zonal (mentor) demuestra tener una 
actitud enfocado en el desarrollo personal y laboral 
de los trabajadores de la ONG. 

15. Los líderes de la ONG están involucrados con los 
programas enfocados al desarrollo de los 
trabajadores. 

16. Los trabajadores de la ONG, están satisfechos con 
el ambiente donde se lleva acabo las reuniones con 
el gerente zonal (mentor). 

17. Las reuniones sostenidas con el gerente zonal 
(mentor) son interesantes e influyen en el desarrollo 
profesional y personal de los trabajadores de la 
1111.1~ 

18. El gerente zonal (mentor) responde a todas las 
interrogantes planteadas por los trabajadores de la 
ONG. 

19. El gerente zonal (mentor) es una persona con 
amplios conocimientos, habilidades y experiencia 
laboral. 

20. Los trabajadores de la ONG, participan 
espontáneamente en las reuniones sostenidas con 
el gerente zonal (mentor). 

21. Los trabajadores de la ONG, poseen buenas 
relaciones interpersonales con el gerente zonal 
(mentor). 

22. Son suficientes, las veces que tienen contacto los 
trabajadores de la ONG con el gerente zonal 
(mentor). 

23. El gerente zonal (mentor) realiza seguimientos para 
verificar si los trabajadores de la ONG, aplicaron los 
consejos y orientaciones dadas. 

24. Los trabajadores de la ONG, tienen la capacidad de 
comunicarse de manera directa, clara y centrada 
entre compañeros de trabajo. 

25. Los trabajadores de la ONG, eligen la mejor 
alternativa de solución para resolver una situación 
determinada. 
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26. Los trabajadores de la ONG, buscan establecer 
nuevas formas de interacción con los miembros del 
equipo de trabajo para mejorar los resultados. 

27. Los trabajadores de la ONG, están identificados con 
la ONG World Vision. 

28. Los trabajadores de la ONG, se sienten 
incentivados e impulsados por los logros a alcanzar 
y desarrollan acciones en esa orientación. 

29. Los trabajadores de la ONG, cuentan con las 
habilidades necesarias para dar solución algún 
problema identificado. 

30. Los trabajadores de la ONG desarrollan 
características de proactividad en el trabajo. 

31. El nivel de competencias de los trabajadores de la 
ONG, se ha visto mejorado debido a la eficacia de la 
práctica del Mentoring. 

32. Cuando proponen nuevas formas de hacer el 
trabajo, a los trabajadores de la ONG les cuesta 
mucho adaptarse. 

33. Los trabajadores de la ONG, asumen riesgos, previo 
un análisis exhaustivo de la situación a afrontar. 

34. Los trabajadores de la ONG, cumplen estrictamente 
con los deberes y funciones encomendadas. 

35. Cuando no se obtienen los resultados esperados, 
los trabajadores de la ONG reflexionan sobre cada 
una de las causas que la originaron, con la finalidad 
de mejorarlas. 

36. Los trabajadores de la ONG aplican su capacidad 
de síntesis y análisis en sus labores diarias. 

37. Los trabajadores de la ONG, Identifican las 
necesidades de cambio de una situación dada y 
establecen nuevas rutas de acción. 

38. Los trabajadores de la ONG, analizan y evalúan 
siempre los factores de riesgo, oportunidad e 
impacto de cada situación. 

39. Los trabajadores de la ONG, recopilan, organizan y 
analizan datos para producir información que 
puedan ser transmitido a otros. 

40. Los trabajadores, promueven el cumplimiento de las 
normas y disposiciones dadas por la ONG. 
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41. Los trabajadores de la ONG, planifican 
constantemente las, tareas y/o funciones a realizar 
en el trascurso de la semana laborable. 

42. Los trabajadores, estructuran sus labores en función 
del trabajo encomendado. 

43. Los trabajadores de la ONG, realizan un 
seguimiento para verificar el cumplimiento de los 
resultados alcanzados por el ejercicio de sus 
.;, 

44. Los trabajadores de la ONG, promueven acciones 
permanentes para elevar el nivel de calidad de los 
procedimientos internos y del servicio que se brinda 
a la comunidad. 

45. Los trabajadores de la ONG, conocen la naturaleza 
de la organización en cuanto a sus fines sociales. 

46. Los trabajadores de la ONG, identifican las diversas 
necesidades y expectativas de las comunidades y 
los atienden con acciones adecuadas. 

47. Los trabajadores de la ONG, utilizan y manejan de 
forma racional los recursos disponibles, en la 
realización de proyectos y/o actividades. 

48. Los trabajadores de la ONG, cumplen con las metas 
de su puesto de trabajo, optimizando los recursos 
asignados. 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN © 
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UNIVERSIDAD NACIONAL 
"SANTIAGO ANTÚNEZ DE MAYOLO" 

FACUL TAO DE ADMINISTRACIÓN Y TURISMO 
ESCUELA ACADÉMICO PROFESIONAL DE 

ADMINISTRACIÓN 

GUÍA DE ENTREVISTA PARA LOS JEFES 

Objetivo: Identificar el nivel del mentoring practicado dentro de la ONG y 

la apreciación crítica sobre el nivel de las competencias laborales de los 

trabajadores de la ONG WORLD VISIÓN en la región Ancash, 2014. 

Oficina: 

Fecha: 1 1 

Datos Generales 

Nombre del Entrevistado: -----------­

Edad: 

Cargo Ocupacional: ___________ _ 

Tiempo que viene laborando en la organización: _______ _ 

PREGUNTAS DE LA ENTREVISTA 

MENTORING 

1. ¿Cuándo se reúne con algún trabajador busca trasmitirle sus 
conocimientos y/o habilidades adquiridas? (Transferencia de 
conocimientos). 

Jefe 1.- Si, de manera personal y colectivo por grupos un ejemplo 

claro es la consejería personalizada y por grupos además del 

seguimiento que se realiza. 

Jefe 2 y 3.-Si, los coordinadores participamos, acompañamos, 

asesoramos y compartimos con todos los compañeros la experiencia 

que hemos adquirido a lo largo de nuestra vida tanto personal como 

profesional. 
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2. ¿Escucha y apoya constantemente en la solución de algún 
problema ya sea personal o laboral que pueda estar atravesando 
un trabajador? (Disposición del mentor) 

Jefe 1 ,2.- Si, siempre se escucha y apoya al trabajador ya que un 

problema tanto personal como laboral repercute de alguna manera en 

el desarrollo de sus labores en la Organización. 

Jefe 3.- Si efectivamente buscamos comunicarnos con los 

trabajadores para tener conocimiento de los problemas que pueda 

tener y de esta manera poder apoyarlos. 

3. ¿Tiene conocimiento de los intereses laborales y personales del 

trabajador? (Enfoque a las necesidades del Telémaco) 

Jefe 1 y 2.- Si se tiene interés en el aspecto tanto personal como 

laboral del trabajador asimismo buscamos lograr un mayor 

compromiso del trabajador con la Organización con él fin de que 

interioricen la misión y visión que se tiene. 

Jefe 3.- Como coordinador es nuestra prioridad saber los intereses de 

los trabajadores, sus aspiraciones, asimismo los evaluamos y le 

planteamos capacitaciones, retiros familiares, retiros espirituales. 

4. ¿De qué manera estimula o impulsa el desarrollo laboral y 
personal del trabajador? (Grado de involucramiento de los 
líderes de la organización) 

Jefe 1 ,2 y 3.- A los trabajadores básicamente se les envía correos en 

la cual se les incentiva, se les felicita, por el desarrollo de su trabajo y 

el arduo esfuerzo que realiza para brindar un mejor servicio a las 

comunidades que formar parte de la ONG Worl Vision. 
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5. ¿Los trabajadores aplican los consejos y orientaciones dadas 
por su persona en un tema específico? (Nivel de aprendizaje 
alcanzado). 

Jefe 1,2 y 3 -. Si, los consejos u orientaciones dadas a los 

trabajadores de alguna u otra manera lo han aplicado tanto en lo 

personal, como en lo laboral y esto se ha confirmado a través del 

seguimiento que se le realiza a cada trabajador. 

6. ¿Qué tipo de comunicación desarrolla cuando se reúne con un 
trabajador? (Comunicación eficaz). 

Jefe 1.- Cuando me reúno con un trabajador o en grupo realizo una 

comunicación directa como por ejemplo en los devocionales en lo 

cual me centro y trato de transmitirles acerca de las labores sociales 

que realizamos. 

Jefe 2.- El tipo de comunicación que desarrollo son: las 

comunicaciones formales y las comunicaciones informales, la primera 

se da a través de correos y la segunda a través de conversaciones 

personales y llamadas. 

Jefe 3.- El tipo de comunicación que se desarrolla es la comunicación 

directa ya que ayuda a tener buenas relacion~s interpersonales con 

los trabajadores. 

7. ¿Cuándo se reúne con algún trabajador, aquel tiene o no temor 
de manifestarle los problema laborales o personales que pueda 
estar atravesando? (Grado de confianza). 

Jefe 1 y 2.- Los trabajadores tienen confianza y manifiestan sus 

problemas sin temor, aunque con los trabajadores que recién ingresan 

a trabajar siempre hay un temor de parte de ellos pero al poco tiempo 

ese temor desaparece y da lugar a la confianza. 

Jefe 3.- En lo posible se busca que el trabajador manifieste sin temor 

sus problemas para poder de alguna mera buscar una solución. 
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8. ¿Tiene contacto y comunicación frecuente con cada uno de los 
trabajadores? (Frecuencia de contacto del mentor con el 
mentorizado ). 

Jefe 1. 2 y 3.- Si, es prioridad de cada uno de los jefes establecer 

vínculos laborales a través de la comunicación con cada uno de los 

trabadores. 

9. ¿Cuándo se reúne con algún trabajador comparten sus 
experiencias e ideas y reflexionan aquellos puntos fuertes y 
débiles que influyen en desempeño de sus funciones y el 
desarrollo de su carrera? (Compartir experiencias) 

Jefe 1, 2 y 3.- Mayormente lo que se busca es la retroalimentación en 
' 

cada proyecto que se desarrolla con el fin de ir mejorando y 

aprendiendo de las fortalezas y debilidades que se han encontrado. 

COMPETENCIAS LABORALES 

10. En general. ¿Cuáles son las competencias laborales qué están 
mejor desarrolladas por los trabajadores de la ONG WV? 
(Productividad) 

Jefe 1.- Las competencias laborales que mejor están desarrolladas 

por los trabajadores son la responsabilidad que ejercen en cada 

puesto en el que se encuentran así también como la productividad, lo 

cual nos lleva a obtener buenos resultados y a lograr los objetivos 

trazados. 

Jefe 2 y 3.- Consideramos que el desempeño a nivel de resultados es 

una competencia laboral muy bien desarrollada por los trabajadores, 

lo cual se basa en el logro de los objetivos de la ONG. 
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11. ¿La ONG WV considera que el desempeño de las funciones de 
los trabajadores está directamente relacionado con el nivel de las 
competencias laborales con que cuentan? (Orientación al 
resultado) 

Jefe 1, 2 y 3.· Si, definitivamente se considera que el desempeño de 

las funciones de los trabajadores se encuentra relacionado 

directamente con el nivel de las competencias laborales ya que 

repercute al logro de los objetivos de la Organización. 

12. ¿Usted promueve el desarrollo de las competencias laborales de 
los trabajadores? ¿De qué manera? (Responsabilidad) 

Jefe 1,2 y 3.· Si, realizando primeramente reflexiones a los 

trabajadores como por ejemplo acerca de la Madre Teresa de Calcuta 

en la cual el mensaje que transmitimos es la de servir con amor con 

una vocación de todo corazón con el fin de lograr el cumplimiento y el 

fin que se tiene en la Organización. 

13. ¿Los trabajadores cumplen con las metas y objetivos de la ONG WV? 
(Motivación por el logro) 

Jefe 1.· Regularmente a los trabajadores se les realiza un 

seguimiento y se les verifica constantemente a través de informes que 

emiten, asimismo monitoreos y revisión de documentos en la cual se 

ha podido apreciar que la mayoría de trabajadores si se cumplen con 

las metas y objetivos de los trabajadores de la ONG WV. 

Jefe 2 y 3.- Si, los trabajadores cumplen con las metas y objetivos de 

la ONG WV, lo cual se refleja a través de la revisión documentaria que 

se realiza como la documentación de los proyectos que nos indican 

como se ha llevado a cabo la consecución y realización de estos. 
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14.¿En las reuniones sostenidas con los trabajadores de la ONG WV 
busca transmitirle nuevos conocimientos que incidirán en el 
desempeño de sus funciones? (Comunicación efectiva} 

Jefe 1, 2 y 3.· Si, en las reuniones sostenidas lo que se busca es que 

los trabajadores sean participativos además de mantener un 

comunicación fluida basada en la confianza buscando de esta manera 

transmitir nuevos conocimientos que ayuden a la mejora del 

desempeño de cada uno de los trabajadores. 

15.¿Realiza Ud. Un seguimiento a los trabajadores de la ONG WV 
para verificar el estado de sus competencias laborales? 
(Control)' 

Jefe 1,2 y 3.· Si, se realiza un seguimiento continuo a los trabajadores 

con la finalidad de tener conocimiento acerca del estado de sus 

competencias laborales. 

16.¿Qué competencias laborales considera Ud. que están 
medianamente desarrolladas por los trabajadores de la ONG WV? 
(Productividad} 

1 

Jefe 1,2 y 3.· Se considera que el tema de la Organización es una 

competencia laboral que aún falta desarrollar. 

17.¿Los trabajadores de la ONG, utilizan eficientemente los recursos 
disponibles? (Eficiencia} 

Jefe 1,2 y 3.· Los trabajadores de la ONG si hacen uso óptimo de los 

recursos que se les disponen gracias a la planificación que realizan lo 

cual se basa en la orientación a los resultados. 

18. Describir aquellas competencias ·laborales con qué carecen los 
trabajadores de la ONG WV. (Productividad} 

Jefe 1,2 y 3.· Considero que los trabajadores no carecen de 

competencias laborales sino que les falta desarrollar algunas 
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competencias laborales que anteriormente se han mencionado como 

la organización la cual incluye disciplina, puntualidad. 

19. ¿Los trabajadores de la ONG., realizan acciones permanentes 
para elevar el nivel de calidad y del servicio que se brinda a la 
comunidad? (Búsqueda de la excelencia) 

Jefe 1,2 y 3.- Se considera que los trabajadores están encaminados a 

ese fin, ya que realizan labores y tareas con el objetivo de estar 

comprometidos a le mejora del nivel de calidad y del servicio que se le 

brinda a la comunidad. 
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