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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el 

desempeño por competencias y el comportamiento organizacional de los 

colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022. Para ello, se realizó 

una investigación de tipo aplicada con un diseño no experimental – transversal.  La 

población estuvo conformada por 55 colaboradores activos y disponibles de 

Compartamos Financiera, asimismo, se determinó emplear toda la población como 

parte de la muestra, a los cuales, se les aplicó como instrumento un cuestionario. 

Obteniéndose como resultado un coeficiente de Rho de Spearman de 0.734 y un 

nivel de significancia de 0.000 < 0.05, significándose una correlación positiva alta 

entre las variables. Además, que el nivel del desempeño por competencias se 

encuentra en un nivel medio con un 51% y el comportamiento organizacional con 

un 40%. Concluyéndose que, existe una correlación alta entre el desempeño por 

competencias y comportamiento organizacional, por lo que, si el desempeño por 

competencias es alto, este tiene un efecto directo sobre el comportamiento 

organizacional, por lo que es primordial su estudio y análisis.  

 

Palabras clave: Desempeño, comportamiento, colaboradores, relación.  

  



viii 
 

Abstract 

 

The objective of this research was to determine the relationship between 

performance by competencies and the organizational behavior of the employees of 

Compartamos Financiera, Chimbote - 2022. For this purpose, an applied research 

with a non-experimental - transversal design was carried out.  The population 

consisted of 55 active and available employees of Compartamos Financiera, and it 

was decided to use the entire population as part of the sample, to which a 

questionnaire was applied as an instrument. The result was a Rho of Spearman 

coefficient of 0.734 and a significance level of 0.000 < 0.05, meaning a high positive 

correlation between the variables. In addition, the level of performance by 

competencies is at a medium level with 51% and organizational behavior with 40%. 

It is concluded that there is a high correlation between performance by 

competencies and organizational behavior, so that, if performance by competencies 

is high, it has a direct effect on organizational behavior, so it is essential to study 

and analyze it.  

 

Keywords: Performance, behavior, collaborators, relationship.  
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I. INTRODUCCIÓN 

Desde en la era industrial los colaboradores eran considerados hombres máquinas, 

los cuales, solo tenían que producir para la empresa, estos eran vistos como un 

recurso más de la organización e incluso las empresas solo se preocupan por 

producir y obtener ganancias, el desempeño generado por competencias y la 

interacción de los colaboradores era un tema irrelevante. Sin embargo, como el 

pasar del tiempo, los empleadores se han convertido en un punto fundamental para 

las organizaciones, donde sus habilidades, conocimientos y satisfacción son 

factores que se deben tratar para tener un colaborador contento. 

A pesar de ello, los esfuerzos de las diversas empresas en el mundo, 

específicamente en el sector financiero, parecen no haber dado fruto. Hay que 

tomar en cuenta que, a nivel internacional, tal solo en el 2017 existían 792 mil 

sucursales de banca financiera (CONDUSEF, 2017). A pesar de contar con una 

amplia gama de bancos alrededor del mundo, estos no toman del todo importancia 

al capital humano, por ejemplo: en Australia las bancas financieras invierten en 

mejorar aspectos relacionados con el diseño y herramientas tecnológicas, y tan solo 

el 20% del presupuesto invertido es distribuido para mejorar habilidades y 

conocimientos de los colaboradores (Millán, A. 2022).  La poca inversión en el 

sector se puede ver reflejado en la carencia de habilidades, conocimientos y 

capacidades de los trabajadores; en el sector financiero en México, de 3000 

colaboradores, el 75% presentó problemas de adaptación al cambio, liderazgo y 

trabajo en equipo (Infobae, 2022). Dichas cifras revelan su capital humano en una 

organización es muy importante y solo se enfatiza la mejora de los aspectos 

materiales, pero se descuida el capital humano. 

Por esta razón, es que se tiene colaboradores con poco desempeño en sus 

competencias, especialmente en los líderes de los equipos, que no han 

desarrollado aún su capacidad de escucha y comunicación, conllevando a que los 

colaboradores tengan temor por expresarse libremente, ocasionando la 

insatisfacción de los mismos, y la reducción de aportes en cuanto a sus 

conocimientos y habilidades, estos fueron los resultados de un estudio realizado en 

una empresa en Estados Unidos, en donde se observó que existe una deficiencia 

en el manejo del comportamiento organizacional (Villanueva, A. 2022).  
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A nivel nacional, es aún más clara la insatisfacción por parte de los colaboradores, 

sin embargo, esto no puede ser detectado del todo a simple vista por parte de los 

gerentes, debido a que más del 30% de entidades financieras no toman en cuenta 

una evaluación que puede determinar realmente la carencia de ello, debido a que 

estás se encuentran enfocadas netamente es analizar el sistema financiero – 

contable, por lo que el 40% de colaboradores no desarrolla de manera adecuada 

sus actividades, esto se da por la insatisfacción, por la falta de habilidades y 

capacidades que no son reforzadas por parte de las empresas (Velaochaga, J. y 

Rake, 2019).  

Sin embargo, las empresas financieras del Perú aún no toman en cuenta la 

importancia del talento humano, ya que solo se enfocan en producir, sin embargo, 

hay tomar en cuenta que el 77% de la productividad se basa en las habilidades 

sociales de los colaboradores, por lo que trabajar en equipo y tener una buena 

comunicación es fundamental, especialmente en el sector financiero, donde la 

capacidad de comunicación y liderazgo es primordial para obtener y atraer clientes 

potenciales, y tal solo el 23% se basa en que los colaboradores deban tener 

conocimientos en el sector (Andina, 2022).  

En Chimbote, Compartamos Financiera es una organización dedicada a la 

circulación de productos financieros, como ahorros y préstamos, tanto a personas 

naturales como jurídicas. A pesar de ello, Compartamos Financiera no ha sido la 

excepción, y al igual que las demás empresas financieras, ha tenido problemas con 

su capital humano, específicamente en el resultado es un desempeño inadecuando 

en la adquisición y desarrollo de habilidades, conocimientos y competencias, 

Otros de los aspectos, más relevante dentro de la entidad, es la falta de liderazgo 

y comunicación entre los subordinados y sus jefes.  

Todo ello, se da por la falta de importancia que Compartamos Financiera les da a 

sus colaboradores, por lo que esto ha ocasionado que se tenga trabajadores 

descontentos y desmotivados por realizar sus actividades diarias, afectando de esta 

manera su comportamiento dentro de la organización, tanto a nivel personal, como 

también las relaciones grupales y sobre todo por la manera en como se trabaja 

dentro de la organización.  
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Lo mencionado, le ha traído una serie de consecuencias, en entre ellas, la renuncia 

de colaboradores, que han manifestado que la comunicación es pésima, por lo que 

no puede estos expresarse, ni desarrollarse libremente en su centro laboral, 

reteniendo su capacidad de respuesta, y sus ideas para la mejora continua. 

Por consiguiente, se planteó la siguiente problemática ante la realidad analizada: 

¿Cuál es la relación entre el desempeño por competencias y comportamiento 

organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 

2022?  

Del mismo modo, se formuló las siguientes interrogantes específicas: ¿Cuál es el 

nivel del desempeño por competencias de los colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022?, ¿Cuál es el nivel del comportamiento organizacional 

de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022?, asimismo, 

¿Cuál es la relación entre el desempeño por competencias y el comportamiento 

individual de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022? 

La investigación se justificó a través del valor teórico, debido a que contribuyó a la 

teoría general del talento humano en cuanto a su evaluación de competencias y 

comportamiento dentro de las organizaciones del rubro financiero, a fin de poder 

determinar cómo es que estás dos variables se relacionan una con otro, y el efecto 

que ocasiona la carencia dentro de los colaboradores.  

En cuanto a su justificación práctica, permitió conocer el nivel que presentan las 

organizaciones en cuanto a su desempeño y comportamiento en sus 

colaboradores, a fin de poder ayudar a entender la razón por la que estos se 

compartan de cierta manera, analizándose diversas dimensiones que podría 

ayudar a la organización a mejorar dentro de su sistema a fin solucionar los 

problemas en cuanto al desempeño y comportamiento.  

El proyecto también tuvo una utilidad metodológica, en cuanto al uso del método 

científico, el cual, permitió la generación de instrumentos de recolección de datos 

que pueden ser empleados en otras investigaciones relacionadas con el tema de 

estudio. Además, que se empleó pruebas estadísticas, que junto a los instrumentos 

permitirá la contribución al método científico.  
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Cabe resaltar, que la principal utilidad que se obtuvo al final de la investigación fue 

el conocer el nivel del desempeño por competencias y el comportamiento 

organizacional de los socios comerciales, implicando el estudio en los sujetos a fin 

de poder darle alternativas de solución que fortalezcan la relación entre 

colaboradores, gerentes y la empresa en su conjunto. 

Por otro lado, el estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relación entre el 

desempeño por competencias y el comportamiento organizacional de los 

colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

Dentro del mismo contexto, se planteó como objetivos específicos: Determinar el 

nivel del desempeño por competencias de los colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022. Determinar el nivel del comportamiento 

organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 

2022. Finalmente, Determinar la relación entre el desempeño por competencias y 

el comportamiento individual de los colaboradores de Compartamos Financiera, 

Chimbote – 2022.  

Para ello, se determinó como hipótesis alternativa (Hi): El desempeño por 

competencias si está relacionado significativamente con el comportamiento 

organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 

2022. Como hipótesis Nula (H0): El desempeño por competencias no está 

relacionado significativamente con el comportamiento organizacional de los 

colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

En el mismo contexto, se encontraron los siguientes hallazgos en relación con las 

variables en estudio. A nivel internacional, se estudia lo siguiente: 

Siahhan et al. (2021) en su artículo "Efectos del comportamiento y clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los empleados". Eagle 

Indopharma”, que tiene como objetivo analizar el impacto en el comportamiento 

organizacional y clima organizacional en aquellos empleados, para ello, emplearon 

una investigación descriptiva, además que tuvieron como instrumento el 

cuestionario aplicado a 83 colaboradores, obteniéndose como resultado que, existe 

una influencia entre el comportamiento organizacional y la satisfacción que tiene el 

colaborador en su puesto de trabajo, con una satisfacción del 54%, mientras que el 

45,6% considera que la satisfacción se encuentra en un nivel medio, por lo que esto 

influye en el comportamiento organizacional. Obteniéndose como conclusión, que 

es primordial trabajar en el clima organizacional, ya que esta se encuentra 

relacionada significativamente como la satisfacción y comportamiento 

organizacional, por lo que es importante trabajar aspectos que incrementen la 

satisfacción laboral. El artículo proporciona información primordial en cuanto la 

satisfacción que debe tener el colaborador para proporcionar un alto 

comportamiento organizacional.  

Dentro del mismo contexto, Bruce & Hart (2020) en su artículo “How employee 

behaviors effect organizational change and stability”, el objetivo es determinar el 

impacto del cambio organizacional en el comportamiento organizacional, para ello, 

realizaron una investigación de nivel correlacional, empleando como instrumento 

un cuestionario que fue aplicado a 30 colaboradores. Obteniéndose como 

resultado, de que el cambio organizacional si influye en el comportamiento 

organizacional, además que se encontraron hallazgos, en cuanto al 

comportamiento individual, con un 37%, donde sé manifestando que estos se 

encuentran insatisfechos con los cambios que realiza la organización, el 3% 

manifiesta que el comportamiento grupal, es malo debido a que las relaciones entre 

los miembros de trabajo son pésimas. Llegándose a la conclusión de que, el cambio 

constante afecta a la estabilidad de la organización, de manera que esto influye en 

el comportamiento individual y grupal de los colaboradores. El artículo mostró la 

influencia que tiene los cambios constantes dentro del comportamiento individual y 
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grupal de los colaboradores, permitiendo de esta manera visualizar el 

comportamiento de los colaboradores ante determinados mecanismos.  

Por otro lado, Possato (2019) en su artículo “Competencias organizacionales y 

desempeño laboral en los líderes en una iglesia brasilera”, su objetivo fue 

determinar la relación entre las competencias y el desempeño laboral, para ello, 

aplicaron una investigación de nivel correlacional, además que tuvieron como 

muestra a 71 colaboradores a quienes se le aplicó un cuestionario, obteniéndose, 

como resultado, que si existe correlación entre las variables mediado a un Rho de 

Spearman de 0.85, así mismo, se encontró que la comunicación es regular con un 

79%, el conocimiento es aceptable con un 80%, las habilidades son regulares con 

un 78%. Concluyéndose de que, no existe ninguna dimensión que se encuentre 

debajo de un nivel bajo, sin embargo, es primordial aún trabajar con el talento 

humano. El artículo mostró las dimensiones que son tomadas en cuenta dentro de 

las variables competencias y desempeño a fin de poder estudiar y hallar la relación 

o rechazó con el presente estudio.  

Asimismo, Kolibacova (2016) en su artículo “The Relationship Between 

Competency and Performance”, el objetivo determinar fue determinar la relación 

entre la competencia y el desempeño laboral, para lo cual utilizaron un estudio de 

nivel de correlación, además de una encuesta de cuestionario con una muestra de 

71 empleados, y como resultado obtuvieron una relación entre las dos varibles con 

un Rho de Spearman de 0.734, además que se ubicó el desempeño por 

competencias en un nivel superior con un 12.5%, y un nivel medio con un 50%. 

Llegándose a la conclusión, que mientras más alto sea la competencia de los 

colaboradores, mayor desempeño tendrán los colaboradores dentro de sus labores 

y viceversa. En el artículo se visualizó de que, si existe una relación estrecha entre 

el desempeño y las competencias de los colaboradores, por lo que, es primordial 

tomar en consideración para la presente investigación a fin de poder mejorar las 

competencias de los colaboradores.  

Es por ello que, Zaim et al. (2016) en su artículo “Analyzing the effects of individual 

competencies on performance: a field study in services industries in Turkey”, 

tuvieron con fin principal analizar el efecto de las competencias individuales en el 

desempeño. El estudio tuvo un nivel correlacional, además que se aplicó como 
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instrumento un cuestionario a 3000 colaboradores de 30 empresas. Obteniéndose 

como resultado de que, si existe relación entre las competencias individuales y su 

desempeño, de un Rho de Spearman de 0.91, manifestándose que, el 62% del 

desempeño individual está explicado por las competencias, mientras que el 38% se 

hace referencia a influencias de personas y hábitos sociales. Concluyéndose que, 

las competencias básicas, como, la comunicación, resolución de problemas, etc., 

son las que más influyen en el desempeño tanto individual como gerencial. El 

artículo mostrado hace énfasis en que primero debe trabajarse las competencias 

individuales, ya que estás influyen significativamente en el desempeño, pudiendo 

ser este un factor primordial.  

Del mismo modo, Heijke et al. (2016) en su artículo “Fitting to the job: the role of 

generic and vocational competencies in adjustment and performance”, tuvieron 

como objetivo determinar cómo influye las competencias genéricas en el 

desempeño de los profesionales, para ello, realizaron un estudio correlacional, 

además que emplearon el cuestionario como instrumento que fue aplicado a 3087 

graduados. Dando como resultado un Rho de Spearman de 0.76, además que, las 

competencias genéricas que más influyen en el desempeño son, conocimiento en 

un 54%, habilidades en un 16% y comunicación en un 30%. Llegándose a la 

conclusión que, mientras más se trabaje, las competencias genéricas estás tendrán 

un efecto positivo en el desempeño de los profesionales. El artículo permite 

visualizar, las competencias que se deben trabajar para obtener un mejor 

desempeño dentro las organizaciones, a fin de ser más productivos.  

A nivel nacional, se estudió lo siguiente:  

Romero (2022) en su estudio “Implicancias de la gestión administrativa sobre el 

comportamiento organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jacinto, Región 

Tumbes, Perú, 2021”, tuvo como fin conocer el efecto del liderazgo administrativo 

en el comportamiento organizacional. En su investigación fue correlacional, 

además que se tuvo como muestra a 35 trabajadores lo cual se les aplicó un 

cuestionario. Los resultados obtenidos son que la gestión administrativa tiene un 

nivel de 31,4% y el comportamiento organizacional tiene un nivel medio de 45.7%, 

existiendo una fuerte correlación entre las dos variables con un Rho de Spearman 

de 0,61, lo que significa una correlación positiva moderada. Concluya que las 
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variables están estrechamente relacionadas, de modo que la respuesta de una 

persona afecta directamente a la otra. La investigación, mostró nuevamente que, si 

existe relación entre las variables desempeño por competencias y el 

comportamiento organizacional, por lo que es primordial su estudio, pudiendo ser 

esta una respuesta a los objetivos previamente establecidos.  

Asimismo, Barrera y Palo (2021) en su tesis “Comportamiento organizacional y 

desempeño por competencias de los docentes de la I.E Juana Cervantes de 

Bolognesi, Arequipa 20212, el objetivo fue conocer su relación entre el 

comportamiento organizacional y el desempeño por competencias, para ello, 

aplicaron un estudio al nivel correlacional, por lo cual se tuvo como muestra a 76 

colaboradores de quien se le aplicó una encuesta. Sus resultados mostraron una 

de las dimensiones, comportamiento individual y desempeño por competencias se 

encuentran correlacionadas con un Rho de Spearman 0.761. Concluyéndose en 

que si existe una correlación significativamente entre el comportamiento 

organizacional y desempeño por competencias, con un Rho = 0.725, aceptándose 

la hipótesis alternativa. La investigación permite determinarr si hay correlación para 

las variables de estudio, por lo cual es considerado una correlación efectiva alta, 

permitiendo una posible relación con el presente estudio. 

Por lo que, Castillo y Lozano (2020) en su investigación “El comportamiento 

organizacional en el área de producción de una empresa editora, Lima – 2018”, el 

objetivo fue conocer las características del comportamiento organizacional y sus 

dimensiones, para lo cual realizaron un estudio descriptivo, empleando como 

instrumento el cuestionario aplicado a 22 colaboradores. Los resultados hallados 

fueron, que el comportamiento individual se encuentra en un nivel alto, 

representando el 50% mientras que el comportamiento del grupo estuvo en un nivel 

alto, representando el 41%, El comportamiento estructural se ubica en un nivel bajo 

con un 55%, siendo estás las principales dimensiones. Se concluyó que, las 

recompensas, liderazgos y comunicación deben ser trabajadas en todas y cada una 

de las áreas de la organización. El estudio permitió determinar las dimensiones que 

se debe tomar en cuenta en una investigación de comportamiento organizacional, 

permitiendo el estudio a nivel gerencial e individual.  
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De tal modo, Francisco (2018) en su tesis “El Comportamiento organizacional y su 

influencia en el desempeño laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital 

de Supe pueblo en el año 2016”, su objetivo principal fue determinar la relación 

entre el comportamiento organizacional y el desempeño laboral, por lo cual el 

estudio fue relevante, además de una encuesta por cuestionario con una muestra 

de 50 asociados. Se encuentra que, +si existe correlación entre las dos variables, 

salvo que la dimensión de comportamiento organizacional se relaciona con el 

desempeño laboral, se obtiene un Rho de Spearman igual a 0.443, lo que significa 

una correlación positiva moderada. Los resultados muestran que el 

comportamiento organización muestra un impacto directo en el desempeño laboral, 

por lo que es imperativo estudiar el comportamiento individual de los empleados de 

Supe. El estudio mostró que primero se debe comenzar a trabajar el 

comportamiento individual, debido a que está guarda una estrecha relación con el 

desempeño laboral.  

A nivel local, se estudió lo siguiente:  

Pérez (2020) en su tesis “Comportamiento organizacional en la pandemia covid-19, 

de la botica 24 HORAS EIRL., Chimbote, 2020”, el objetivo era determinar la 

relación entre el comportamiento individual y el comportamiento individual y el 

comportamiento organizacional y el estudio involucro a una muestra de 15 socios 

comerciales a quienes se les entrego un cuestionario. Las respuestas mostraron en 

que si existe una relación entre el comportamiento individual y el comportamiento 

organizacional con un Rho de Spearman de 0.595, significando una relación 

positiva moderada, aceptándose de esa manera la hipótesis alternativa. El autor 

concluyó que, se debe trabajar el comportamiento individual, ya que este tiene un 

efecto abismal dentro del comportamiento organizacional. El estudió permite 

determinar, a través del ensayo estadística de Rho de Spearman con una 

correlación de ambas variables, por lo que es primordial tomar en consideración 

para la presente investigación.  

Dentro del mismo contexto, Perea (2017) en su estudio “El comportamiento 

organizacional en la Empresa Volcán Compañía Minera S.A.A. Chimbote, 2017”, 

tuvo como objetivo determinar el nivel del comportamiento organizacional, grupal e 

individual. La investigación fue descriptiva, además se tuvo como instrumento un 
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cuestionario, que fue aplicado a una muestra de 116 colaboradores. Los resultados 

muestran que, el comportamiento organizacional se encuentra en un nivel alto con 

un 60%, mientras que el comportamiento grupal se ubica en un nivel medio con un 

73.3%, finalmente, el comportamiento individual es alto con un 66.7%. 

Concluyéndose que, el comportamiento organizacional e individual es el que más 

influye dentro de los colaboradores. La tesis mostró que el comportamiento 

organizacional se clasifica por diversas dimensiones que dan como resultado un 

comportamiento alto o bajo, por lo que, fundamental tomar en cuenta en la 

investigación como posibles dimensiones.  

Por otro lado, Prieto (2017) en su tesis “Nivel de desempeño por competencias de 

los colaboradores de la empresa Perro Calato del Centro Comercial Real Plaza, 

Chimbote – 2017”.  Tuvo como objetivo determinar el nivel del desempeño por 

competencias, para ello, el estudio fue descriptivo, además que se tuvo una 

muestra de 12 colaboradores a quienes se les aplicó un cuestionario como 

instrumento. Se obtuvo como resultados que, el nivel del desempeño por 

competencias se encuentra en un nivel alto, con un 83.3% y en un nivel medio con 

un 16.7% según lo manifestado por los colaboradores. Entonces, se concluye que, 

el nivel de desempeño por competencias es aceptable por la organización, sin 

embargo, es primordial seguir trabajando para obtener un 100%. El estudio 

determinó el nivel del desempeño por competencias, variable que es estudiada en 

el presente trabajo, por lo que es primordial, tomar en cuenta los resultados 

hallados a fin de realizar una comparación con los hallados en la investigación.  

Por otro lado, es primordial entender la definición de entidades financieras, debido 

a que estás son las encargadas de recibir como prestar dinero a diversas personas 

naturales como jurídicas, tal como, lo expresa Treleaven (2016) el cual, nos dice 

que las entidades financieras son las intermediarias entre los productos financieros, 

entre estos, ahorros y préstamos, que pueden ser adquiridos por empresas como 

personas sin negocio, ya que este es su fin principal. Hay que tener en cuenta que 

detrás de toda entidad financiera se encuentra una serie de personas que se 

encuentran laborando, por lo que estos son piezas fundamentales, dichas personas 

se desempeñan bajo un desempeño por competencias, al igual que su interacción 

permite un adecuado comportamiento organizacional. Todos estos conceptos 
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obedecen a dos teorías principales, la teoría del desempeño por competencias y la 

teoría del comportamiento organizacional, que serán estudiadas en los siguientes 

apartados. 

Con relación a la primera variable en estudio desempeño por competencias, se 

investigaron las siguientes teorías.  

Hay que tomar en cuenta que cuando se habla de desempeño por competencias 

se está haciendo énfasis a los conocimientos y habilidades que los colaboradores 

deben tener para desarrollarse de manera autónoma sus actividades, así lo 

manifiesta Bhardwaj (2013) quien menciona que, el “desempeño por competencias 

se refiere a las habilidades, actitudes, conocimientos y destrezas que debe poseer 

el colaborador con el fin de que este se desarrolle de manera eficaz en su puesto 

de trabajo” (p.56). De similar forma, agrega Mitchelmore & Rowley (2010) quienes 

menciona el desempeño por competencias, se hace referencia a las habilidades y 

características que debe poseer un trabajador para desarrollar sus actividades. A 

esto agrega, Bashaer et al. (2016) que el desempeño por competencias toma muy 

en cuenta la satisfacción del colaborador, por ello, parte de la premisa de que no 

todos los colaboradores tienen las mismas habilidades, ni conocimientos, para 

desarrollar actividades similares a otros colaboradores.  

Entonces, se puede decir que el desempeño por competencias se encuentra 

enfocado en las habilidades, actitudes, así como en los conocimientos de los 

colaboradores, de manera que pueda desempeñar sus actividades de manera 

correcta. 

Hay que tomar en cuenta lo que menciona Ross et al. (2013) quien manifiesta que 

el desempeño por competencias no solo busca que el colaborador se diferencia del 

otro, sino que más quien que sea este mismo el encargado de desarrollar sus 

habilidades y conocimientos. Ante esto, agrega, Harsh & Shafali (2018) que es 

fundamental motivar al colaborador a que se desarrolle en cuanto a sus habilidades 

y conocimientos a fin de que este tenga un resultado positivo para la organización.  

El autor Bhardway (2013) nos mencionaba que el desempeño por competencias, 

involucra los conocimientos, habilidades y actitudes, por lo que es primordial 

realizar el estudio de estas tres dimensiones. 
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En cuanto a la primera dimensión; los conocimientos, cuando se habla de 

conocimientos, Sánchez et al. (2018) lo define a su información que un empleador 

tiene sobre un claro tema, permitiéndole así en esta manera desarrollarse en 

cualquier ámbito. Asimismo, Figueroa et al. (2022) menciona que el conocimiento 

es la adquisición de información, el cual, permite el razonamiento y entendimiento 

para desarrollar de manera eficiente y eficaz las actividades designadas. Entonces, 

podemos decir que el conocimiento es la adquisición de información que va a 

permitir el desarrollo de las diversas actividades.  

Hay que tomar en cuenta que, dentro de los conocimientos, interviene la eficiencia 

operativa y la orientación hacia los resultados, por lo que es necesario tener en 

cuenta a estos dos indicadores. Cuando se habla de eficiencia operativa, Powe & 

Fink (1999) lo definen como la forma en la que las actividades se realizan de 

manera más rápida, con el fin de disminuir las dificultades y encontrar en menor 

tiempo soluciones ante los problemas presentados. En cuanto, a la orientación 

hacia los resultados, podemos decir que es la forma en como se cumple los 

objetivos, para ello, Altamirano (2014) menciona que la orientación hacia los 

resultados es la capacidad para poder tomar decisiones en el momento adecuado 

y preciso, de manera que permita resolver problemas. Ante ello, Almeida & Báscolo 

(2016) afirman que la orientación hacia los resultados es la capacidad para dirigir 

todas las actividades y tareas hacia un objetivo en común. Hay que tener en cuenta 

que tanto la eficiencia operativa como la orientación hacia los resultados toman 

como base el conocimiento que se adquiere para poder desarrollar las habilidades 

necesarias que dirijan hacia la resolución de problemas.  

La segunda dimensión: Habilidades, hace referencia a la forma en cómo se 

desarrollan las actividades de manera correcta y con facilidad (Rodríguez et al., 

2021), ante ello, agrega Aimee et al. (2016) que las habilidades “son las 

capacidades para desempeñar las tareas físicas y mentales” (p.34). Entonces, 

decimos que las habilidades es la capacidad para desarrollar tareas que requieran 

un conocimiento.  

Es por ello, que para desarrollar las habilidades es primordial ser una persona 

comunicativa y tener iniciativa para desarrollar las actividades. Cuando se habla de 

comunicativa, Yucailla (2020) menciona que es la forma en como se comunica una 
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persona, expresando sus opiniones y sugerencias de forma libre y clara.  Ante ello, 

Loáisiga (2021) agrega que, para que exista una comunicación eficaz, es primordial 

la expresión oral y corporal, además de tener el conocimiento y las habilidades para 

expresarse de forma correcta. En cuanto al indicador iniciativa, hace referencia al 

colaborador proactivo para realizar las actividades antes que otros, por lo que es 

fundamental, que este evalué la situación y se sienta motivado (Galí, 2005). Hay 

que tener en cuenta que el ser comunicativo está relacionado con la iniciativa, ya 

va a permitir iniciar una conversación de manera más adecuada.  

Como tercera y última dimensión: Actitudes, Parra et al. (2019), define a la actitud 

como la “evaluación que realizan los trabajadores a cerca de personas, objetos y 

eventos, que pueden ser vistas de manera positiva o negativa, la cual, va a 

determinar la forma en como estos perciben el ambiente y su compromiso con la 

organización” (p.45). De igual forma, Ansa y Acosta (2008) menciona que sus 

cualidades “se basan en sentimientos y supuestos que establecen el conocimiento 

de los trabajadores respecto a su ambiente, su compromiso y su comportamiento” 

(p.123). Entonces, podemos decir, que la actitud del colaborador va a depender del 

entorno y de su ambiente.  

Dentro de la dimensión, actitudes, se encuentra los indicadores, colaboración, 

búsqueda de la unión interna, transparencia y adaptabilidad al cambio, por lo que 

es primordial analizar cada uno de sus conceptos, ya que estos se encuentran 

estrechamente relacionada con la actitud del colaborado. En cuanto a la 

colaboración, Giraldo et al. (2013) menciona que la colaboración es el seguimiento 

mediante lo cual, se involucran a los empleadores de una empresa para llevar a 

cabo un objetivo en común. En cuanto a la búsqueda de la unión interna, se puede 

decir que es la inclusión de colaboradores, gerentes y demás personas que 

conforman la organización, ya que de esto va a depender la actitud de los 

colaboradores frente a la organización. Con relación a la transparencia, Arredondo 

et al. (2014) menciona que la transparencia es un factor clave dentro de la 

organización, puesto que este le genera a los colaboradores confianza en cuanto a 

la información y decisiones que toma la empresa, haciendo al empleado parte de 

ella. Finalmente, cuando se habla de la adaptación al cambio, se está haciendo 

énfasis a que todo colaborador debe tener la predisposición para adaptarse a los 
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cambios dentro de la organización, ya sea este tecnológico, es por ello, que 

Escobar y Cortez (2018) es la cabida de responder y adaptarse a nuevos retos que 

ocurre en el entorno empresarial, sin que esto le afecte al colaborador. Los 

indicadores mencionados se relacionan unos con otros, la trasparencia, 

colaboración, la unión interna, se debe tomar en cuenta si es que se quiere obtener 

un colaborador satisfecho dentro de la organización.  

Por otro lado, cuando se habla de comportamiento organizacional, se está haciendo 

énfasis en la forma en cómo se comportan los individuos dentro de su ambiente de 

trabajo, como el fin de poder estudiarlos, permitiendo saber por qué actúan de cierta 

manera y como es que este comportamiento afecta a la organización. Es por ello, 

que para un mejor entendimiento se pasará a analizar las bases teóricas de la 

variable comportamiento organizacional. Robbins y Judge (2009) se refieren al 

comportamiento organizacional, como un campo de estudio que examina la 

influencia de individuos, grupos y estructuras en el comportamiento de las 

empresas con el fin de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad 

organizacional. (p. 10).  

Schermerhorn (2017) define al comportamiento organizacional como el estudio de 

individuos dentro de una organización, permitiendo comprender la interacción entre 

el individuo y los demás miembros. De igual forma, lo define. 

Ante ello, Chiavenato (2009) determina al comportamiento organizacional y no solo 

investiga la influencia del individuo en una organización, sino que también estudia 

la influencia de la organización sobre ellos. Entonces, podemos decir que, el 

comportamiento organizacional es el estudio de las personas que interactúan 

dentro de la organización, por lo que, su forma de comportarse va a afectar 

directamente a la organización.  

Es por ello, que se debe tener en cuenta lo que menciona Méndez (2004) quien 

señala que la motivación que tenga el empleado va a generar ciertas actitudes y 

comportamientos, por lo que todo ello, va a conllevar que el colaborador se sienta 

satisfecho o insatisfecho.  

Por esta razón se debe tomar en cuenta lo que mencionaba Robbins y Judge (2009) 

que el comportamiento organizacional, se debe estudiar en base al comportamiento 
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individual, grupal y estructural, con el fin de poder analizar y entender su 

comportamiento. Es por ello, que a continuación se estudia los conceptos de cada 

dimensión. 

Se tiene como primera dimensión al comportamiento individual; para ello, Robbins 

y Judge (2009) determinan al comportamiento individual que su estudio es del 

comportamiento de una sola persona, por lo que va a influir sus características 

personales, así como su personalidad, ante ello, se suma el cargo y el tiempo que 

tenga el empleado dentro de la organización, todos estos aspectos van a ser 

diferenciadores de un colaborador que recién se integra a la organización. Por lo 

que se enfoca en analizar el nivel de motivación del colaborador, y la percepción 

que tiene el empleado sobre su ambiente laboral.  

Es por ello, que hay que tener en cuenta las habilidades individuales y la motivación 

que tenga el colaborador en su centro de trabajo, cuando se hace referencia a 

habilidades individuales, Genesi et al. (2011) menciona que son aquellas 

capacidades que ayudaran que una persona se desarrolle personalmente, 

permitiéndole comprenderlas y mejorarlas, entre esas habilidades se encuentra, 

autoconomiento y la comunicación. En cambio, la motivación hace referencia aquel 

deseo y necesidad que conduce y activa el comportamiento hacia ciertas 

actividades (Coromoto y Villón, 2017).  

Como segunda dimensión, el comportamiento grupal; estudio del comportamiento 

de forma grupal de cada uno de sus miembros, buscando la socialización, 

interacción y la productividad entre los equipos. Dentro de ello, se encuentra las 

relaciones formales e informales entre los miembros de la organización (Robbins y 

Judge, 2009).  

Para ello, se estudia las relaciones grupales, es decir, como es que interactúan 

cada uno de los colaboradores con su propia área y con las demás áreas, si es que 

existe relaciones solo de trabajo, a lo cual, llamamos grupos formales, o es que 

estos tienen una relación fuera de la organización, a lo que se le llama grupos 

informales. Todo lo mencionado se estudia, debido a que de esto va a depender el 

comportamiento y la actitud que tenga el colaborador dentro de la organización 

(Cornejo, 2006). Además, de ello, se debe tomar en cuenta las competencias 
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grupales de cada uno de los miembros, Ojeda y Hernández (2012) menciona que 

las competencias grupales son las experiencias, habilidades y capacidades de los 

miembros de un grupo, los cuales, cada uno aporta para conseguir un objetivo o 

solucionar un problema en conjunto.  Sin embargo, esto suele afectar cuando no se 

tiene estabilidad en el puesto laboral, por lo que genera que el colaborador no se 

sienta comprometido con su área, ni con la organización, debido a que no sabrá si 

en el tiempo mantendrá su puesto de trabajo o no.  

Como tercera y última dimensión se tiene el comportamiento estructural; en este 

caso se estudia la organización en sí, en cuanto, su sistema, normas, procesos, 

interacción, cultura y su diseño. Por lo que la comunicación, decisiones y conflictos, 

son aspectos claves, para que la organización opere de manera eficaz y eficiente 

(Robbins y judge, 2009). Es por ello, que se debe tener muy en cuenta el prestigio 

que tenga la organización en la sociedad, ya que esto también puede influir en el 

comportamiento del colaborador.  

Con base a ello, se estudia el diseño y la cultura organizacionales. Higuita (2011) 

hace referencia con el fin que el diseño organizacional es la forma en que las 

estructuras formales definen, dan cuenta y formalizan el estado, el funcionamiento 

y las relaciones formales de los elementos que componen la organización (p. 78). 

Por lo contrario, Yopan et al, (2020) se refieren a la cultura organizacional como un 

significativo de valores, creencias y entendimientos que comparten los miembros 

proporcionados que guían a la toma de decisiones. 

(p.266). Por lo que, importante tener en cuenta la cultura que tenga la organización, 

ya que esto puede ser un factor de insatisfacción del colaborador, por no concordar 

con los valores, ni creencias en la organización. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

La investigación fue de tipo aplicada, ya que a través del conocimiento científico y 

los resultados encontrados en la investigación se dio respuesta a la problemática 

previamente analizada. Así lo menciona, Hernández et al. (2017) que un “estudio 

de tipo aplicada busca resolver un problema en un tiempo límite, buscando darle 

soluciones prácticas a la problemática planteada” (p.56). Para ello, se tomó en 

cuenta la teoría del desempeño por competencias y comportamiento 

organizacional.  

3.1.2 Diseño de investigación  

Se empleó como diseño no experimental – transversal, es no experimental, ya que 

no se manipuló las variables en estudio, sino que se les aplicó el cuestionario a los 

colaboradores sin ningún tipo de capacitación, ni estimulo. Fue transversal, ya que 

el instrumento ejercido se aplicó en un solo momento dado (Hernández, 2004). 

3.2 Variables y operacionalización 

Variable independiente  

El estudio tuvo como variable independiente al comportamiento organizacional de 

naturaleza cualitativa.  

Definición conceptual: Robbins y Judge (2009) menciona que el comportamiento 

organizacional “es un campo de estudio que investiga el efecto que tienen los 

individuos, los grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las 

organizaciones, con el propósito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la 

efectividad de las organizaciones” (p.10). 

Definición operacional: El comportamiento organizacional estudio el 

comportamiento de los miembros de una organización mediante el entorno en el 

que se desenvuelve. Dicho comportamiento se encuentra estudiado por las 

dimensiones: Comportamiento individual, comportamiento grupal y comportamiento 

estructural.  
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Indicadores: Habilidades individuales, satisfacción, relaciones grupales, 

competencias grupales, estabilidad del puesto, diseño organizacional y cultura.  

Escala de medición: Ordinal.  

Variable dependiente 

El estudio tuvo como variable dependiente al desempeño por competencias de 

naturaleza cualitativa.  

Definición conceptual: Bhardwaj (2013) menciona que, el “desempeño por 

competencias se refiere a las habilidades, actitudes, conocimientos y destrezas que 

debe poseer el colaborador con el fin de que este se desarrolle de manera eficaz 

en su puesto de trabajo” (p.56). 

Definición operacional: El desempeño por competencias entiende que no todos 

los colaboradores tienen las mismas habilidades, actitudes y conocimientos, 

además que esto fue medido a través de las dimensiones: conocimientos, 

habilidades y actitudes.  

Indicadores: Eficiencia operativa, orientación hacia los resultados, comunicativa, 

iniciativa, colaboración, búsqueda de la unión interna, transparencia y adaptabilidad 

al cambio.  

Escala de medición: Ordinal. 

3.3 Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

3.3.1 Población 

La población es un conjunto de individuos que son seleccionados para ser 

estudiados, tal como lo afirma Hernández et al. (2017) que la “población es el 

conjunto de individuos u objetos que son determinadas para ser estudiadas en una 

investigación” (p.50).  

La población estuvo conformada por 55 colaboradores de Compartamos financiera, 

además que, esto fue determinado mediante una población finita, ya que se conocía 

la cantidad de colaboradores activos en el 2022. Asimismo, para determinar la 

población se estableció criterios de inclusión y exclusión. 
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Criterios de inclusión: Se seleccionó aquellos colaboradores activos y disponibles 

de Compartamos financiera del periodo 2022 – II, en la sede de Chimbote. 

Criterios de exclusión: La población que fue excluida, fueron aquellos 

colaboradores, que desempeñan labores de seguridad y limpieza a pesar de 

encontrarse dentro de la organización, además, que no se tomó en cuenta los 

colaboradores de otras sedes de Compartamos Financiera a pesar de estar 

disponibles y activos.  

3.3.2 Muestra 

Es la población que permitirá dar los resultados para la investigación. Por lo que, 

Hernández et al. (2017) “la muestra es una parte de la población, la cual, representa 

a toda la población, teniéndose en cuenta que la muestra permite dar los resultados 

buscados dentro de la investigación” (p.25). 

Debido a que el tamaño de población es pequeño, se consideró toda la población, 

conformada por 55 colaboradores. 

3.3.3 Muestreo 

El muestreo fue no probabilístico - censal, fue censal debido a que se consideró 

como muestra toda la población y no probabilístico, ya que no se requirió realizarse 

un cálculo matemático para determinar la muestra. 

Unidad de análisis: Colaboradores de Comportamos Financiera.  

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica  

Se tuvo como técnica la encuesta, el cual, permitió a través de afirmaciones 

recolectar información de fuentes primarias, sin modificar los resultados 

respondidos por los colaboradores de Compartamos Financiera. 

Instrumento 

Se empleó como instrumento el cuestionario, debido a que elaboró un conjunto de 

preguntas relacionadas con las dos variables en estudio y bajo opciones de 

respuesta de la escala de Likert (Hernández et al., 2017). 
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El cuestionario fue con relación a la variable desempeño por competencias (anexo 

3) y comportamiento organizacional (anexo 4). Los cuales, estuvieron compuestos 

por 19 afirmaciones para la primera variable y 14 afirmaciones para 

comportamiento organizacional, teniendo cinco opciones de respuesta: nunca, casi 

nunca, a veces, casi siempre y siempre. Todo ello, fue aplicado con el objetivo de 

obtener información relevante en cuanto a las variables. 

Validez 

La validez hace énfasis en como un instrumento mide las variables en estudio, es 

por ello, que Hernández et al. (2014) lo define como “el grado en que un instrumento 

refleja el contenido que representa el concepto medido. Es decir, indica hasta qué 

punto un instrumento mide realmente o debería medir la variable en estudio” (p.40). 

La validez de los instrumentos se realizó mediante el “juicio de expertos”, en donde 

tres personas especialistas en el tema lo clasificaron dentro un nivel alto (anexo 7). 

Confiabilidad 

La confiabilidad se referencia en el grado de confianza en el que aceptan los 

instrumentos que serán aplicados a la muestra (Briones, 2000).  

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicó la prueba de confiabilidad 

Alfa de Cronbach (anexo 4), el cual, permitió determinar la fiabilidad de los ítems 

que midieron las variables, obteniéndose un αCronbach = 0.861 para la variable 

Desempeño por competencias, indicando una confiabilidad buena. Mientras que la 

variable comportamiento organizacional tuvo un αCronbach = 0.788, siendo 

aceptable el instrumento. 

 

3.5 Procedimientos 

Para realizarse la presenta investigación, primero se comenzó por pedir la 

autorización a Compartamos Financiera, para la realización y posterior acceso a su 

instalación para la aplicación del instrumento a sus colaboradores. Una vez tenido 

la debida autorización, se pasó a la elaboración del cuestionario, que fue validado 

por tres expertos en el tema.  
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Una vez que se obtuvo los instrumentos validados, se coordinó con el gerente de 

Compartamos Financiera, en cuanto día y hora para la aplicación del instrumento. 

El fin de lograr una base de datos lo cual permitan el cumplimiento de los objetivos. 

Cabe resaltar que en el momento que se aplicó los instrumentos, los sujetos en 

estudio no fueron estimulados, ni recibieron algún tipo de incentivo.  

Posterior a la aplicación del instrumento, se pasará a procesar y analizar la base 

de datos, a través del Software Microsoft Excel 2016 y el paquete estadístico IBM 

SPSS versión 29.  

3.6 Método de análisis de datos 

Estadística descriptiva 

La estadística descriptiva permitió simplificar de manera resumida los resultados 

obtenidos mediante la aplicación del instrumento. De manera que se pueda plasmar 

en gráficas y tablas los resultados, facilitando su análisis (Levin y Rubin, 2004).  

Tomando en cuenta lo mencionado, se tomó en cuenta tablas y gráficas que 

permitió dar cumplimiento a los objetivos, hay que tomar en cuenta, que dichas 

tablas y gráficas, fueron procesadas mediante Excel y SPSS.  

Estadística inferencial  

La estadística inferencial fue primordial en el presente estudio, ya que permitió la 

corroboración o rechazó de la hipótesis mediante el uso de la prueba estadística de 

Rho de Spearman, el cual, a través del nivel de significancia (0,000 < 0.05), permitió 

la aceptación de la hipótesis alternativa, significando la existencia de una 

correlación de ambas variables desempeño por competencias y comportamiento 

organizacional. Además, que el coeficiente de correlación de 0.734 determinó la 

correlación positiva alta entre las variables mencionadas. 

Cabe resaltar que, previamente, se realizó el cálculo de la prueba de normalidad, 

el cual, permitió, a través de Kolmogórov-Smirnov, determinar que estadístico 

emplear para la aceptación de la hipótesis alternativa.  

3.7 Aspectos éticos  

Para poder realizar la investigación se consideró como base el principio de la ética, 

en cuanto al reconocimiento de los autores y así como la información, resultados y 
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aspectos tomados en cuenta durante el estudio. Para evitar el plagio y el 

entendimiento al autor se empleó las normas Apa séptima edición, en cuanto a 

estructura, citas y referencias. 

Otros de los aspectos que se consideró fue en cuanto la recolección de datos, los 

cuales, no fueron fabricados, alterados o divulgados para otros fines que no 

correspondan a la investigación. Además de ello, se tomó en cuenta las normas 

éticas de la resolución del consejo universitario n°0262-2020/UCV, tales, como, el 

derecho a la propiedad intelectual, el cual, se le dio el debido reconocimiento; al 

realizar la aplicación del instrumento, no se afectó, la propiedad intelectual de la 

organización, ni se afectó sus instalaciones. Hay que considerar que el estudio, 

respeto las normas de la honestidad, rigor científico, así como no se discriminó a 

los colaboradores dentro del proceso de recolección de información.  
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IV. RESULTADOS 

En los siguientes apartados, se dio respuesta al objetivo general y específicos, para 

ello, se aplicó a 55 colaboradores de Compartamos Financiera un cuestionario, 

obteniéndose una data que fue procesado mediante Microsoft Excel 2016 y SPSS 

versión 29.  

Objetivo General: Determinar la relación entre el desempeño por 

competencias y comportamiento organizacional de los colaboradores de 

Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

Para determinar la relación entre ambas variables fue primordial analizar la 

hipótesis nula y alternativa, para determinar su aceptación o no.  

 H1: El desempeño por competencia si está relacionada significativamente con el 

comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, 

Chimbote – 2022.  

H0: El desempeño por competencias no está relacionada significativamente con el 

comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, 

Chimbote – 2022.  

Tabla 1 

Correlación entre desempeño por competencias y comportamiento organizacional 

de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

 

Nota. Correlación mediante Rho de Spearman.  

  

Desempeño por 

competencias 

Comportamiento 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Desempeño por 

competencias 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .734** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 55 55 

Comportamiento 

Organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

.734** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 55 55 
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Interpretación: 

La tabla 1 mostró que existe suficiente evidencia para rechazar la hipótesis nula 

(0,000 < 0,05), entonces, se puede afirman que existe una relación 

significativamente entre el desempeño por competencias y el comportamiento 

organizacional, condescendiendo la aprobación de la hipótesis alternativa. Dando 

como resultado, un coeficiente de Rho de Spearman de 0,734 entre ambas 

variables, lo cual determina que si hay una correlación positiva alta. Es decir, 

mientras mayor sea el desempeño por competencias, mayor será el 

comportamiento organizacional en los colaboradores.  
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A nivel descriptivo 

Objetivo específico 1: Determinar el nivel del desempeño por competencias 

de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

Tabla 2 

Nivel del desempeño por competencias de los colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022.  

Niveles Fi % 

Bajo 12 22% 

Medio 28 51% 

Alto 15 27% 

Total 55 100% 

 Nota. Nivel del desempeño por competencias.  

Figura 1 

Nivel del desempeño por competencias de los colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022.  

Nota. La gráfica 1 muestra información de la tabla 2.   

Interpretación:  

La tabla 2 mostró que, de los 55 colaboradores encuestados, el 51% opina que el 

desempeño por competencias se encuentra dentro de un nivel medio, mientras que 

el 27% considera que está dentro de un nivel alto, el 22% restante lo clasifica en el 

nivel bajo.  
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Tabla 3 

Nivel de las dimensiones de desempeño por competencias de los colaboradores de 

Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

Nota. Nivel de las dimensiones de desempeño por competencias.  

Figura 2 

Nivel de las dimensiones de desempeño por competencias de los colaboradores de 

Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

 

Nota. La gráfica muestra información de la tabla 3.  

Interpretación: 

La tabla 3 mostró que las dimensiones del desempeño por competencias están en 

su mayoría en el nivel mediano, con respecto a la dimensión conocimientos es 

representada por un 60% en un nivel medio, mientras que la dimensión actitudes 

se encuentra en un nivel medio también, pero con un 49%, finalmente, la dimensión 

habilidades, representa un 47% en un nivel medio, según la perspectiva de los 

colaboradores.  

Nivel 
Conocimientos Habilidades Actitudes 

Fi % Fi % Fi % 

Bajo 10 18% 14 25% 9 16% 

Medio 33 60% 26 47% 27 49% 

Alto 12 22% 15 27% 19 35% 

Total 55 100% 55 100% 55 100% 
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Objetivo específico 2: Determinar el nivel del comportamiento organizacional 

de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

Tabla 4 

Nivel del comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022. 

 

 

 

Nota. Nivel del comportamiento organizacional.  

Figura 3 

Nivel del comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022. 

 

Nota. La gráfica muestra información de la tabla 4. 

Interpretación: 

La tabla 4 mostró que, de los 55 colaboradores encuestados, el 40% considera que 

el comportamiento organizacional se encuentra en un nivel medio, mientras que el, 

33% lo clasifica dentro de un nivel alto, el 27% restante opina que el 

comportamiento organizacional se encuentra en un nivel bajo.  

 

 

 

Niveles Fi % 

Bajo 15 27% 

Medio 22 40% 

Alto 18 33% 

Total 55 100% 
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Tabla 5 

Nivel de las dimensiones de comportamiento organizacional de los colaboradores 

de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

 

Nota. Nivel de las dimensiones de comportamiento organizacional.  

Figura 4 

Nivel de las dimensiones de comportamiento organizacional de los colaboradores 

de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

Nota. La gráfica muestra información de la tabla 5.  

Interpretación: 

La tabla 5 mostró que las dimensiones del comportamiento organizacional se 

encuentran en su mayoría dentro de un nivel medio y alto. La dimensión 

comportamiento grupal, con un 47% se encuentran un nivel medio y alto, de igual 

forma, la dimensión comportamiento individual se encuentra dentro del rango medio 

con un 47%, la tercera dimensión, comportamiento estructural, se encuentra dentro 

Nivel 

Comportamiento 

Individual 

Comportamiento 

grupal 

Comportamiento 

estructural 

Fi % Fi % Fi % 

Bajo 13 24% 26 47% 9 16% 

Medio 26 47% 26 47% 23 42% 

Alto 16 29% 3 5% 23 42% 

Total 55 100% 55 100% 55 100% 
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del nivel medio y alto con un 42% respectivamente. Según las respuestas de 55 

colaboradores de Compartamos Financiera.  

A nivel inferencial  

Tabla 6 

Resultados de la evaluación de la prueba de normalidad de datos. 

 

Nota. La tabla muestra los resultados.  

Interpretación:  

La tabla 6 mostró la prueba de normalidad aplica, en el cual, se eligió la prueba de 

Kolmogórov-Smirnov, el cual, es aplicado cuando se tiene una muestra mayor a 50, 

para tal caso, se analizó las variables de desempeño por competencias y 

comportamiento organizacional, indicando un nivel de significancia < 0.05, es decir, 

que los datos no son normales (no paramétrico), por lo que es necesario aplicar la 

prueba de Rho de Spearman para determinar el grado de correlación de ambas 

variables.  

 

 

Prueba de normalidad 

Variables / Dimensiones 
Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Desempeño por 

competencias 

0.139 55 0.010 

Conocimientos 0.220 55 0.000 

Habilidades 0.135 55 0.014 

Actitudes 0.164 55 0.001 

Comportamiento 

Organizacional 

0.173 55 0.000 

Individual 0.190 55 0.000 

Grupal 0.198 55 0.000 

Estructural 0.248 55 0.000 
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre desempeño organizacional 

y el comportamiento individual de los colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022.  

Para determinar relación entre las variables es primordial la aplicación de la prueba 

de Rho de Spearman, que se detalla a continuación. 

Tabla 7 

Correlación entre desempeño organizacional y comportamiento individual de los 

colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

 

Nota. Correlación entre la variable y su dimensión.  

Interpretación:  

La tabla 7 mostró la correlación entre la variable desempeño por competencias y la 

dimensión comportamiento individual, obteniéndose un Rho de Spearman con un 

nivel de significancia de 0.751 para la variable y la dimensión, significando una 

correlación positiva alta.  

 

 

 

  
Desempeño por 
competencias 

Comportamiento 
individual 

Rho de 
Spearman 

Desempeño por 
competencias 

Coeficiente 
de correlación 

1.000 .751** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 55 55 

Comportamiento 
individual 

Coeficiente 
de correlación 

.751** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 55 55 
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Resultados del cuestionario: Desempeño por competencias 

Tabla 8 

Nivel de los indicadores de desempeño por competencias de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Nivel de los indicadores de desempeño por competencias 

Nivel 

Eficacia 

operativa 

Orientación 

hacia los 

resultados 

Comunicativa Iniciativa Colaboración 

Búsqueda 

de la 

unión 

interna 

Transparencia Adaptabilidad 

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % 

Bajo 10 18% 42 76% 11 20% 11 20% 41 75% 10 18% 7 13% 13 24% 

Medio 30 55% 11 20% 29 53% 29 53% 14 25% 30 55% 29 53% 24 44% 

Alto 15 27% 2 4% 15 27% 15 27% 0 0% 15 27% 19 35% 18 33% 

Total 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 
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Figura 5 

Nivel de los indicadores de desempeño por competencias de los colaboradores de 

Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

 

Nota. La figura muestra los datos de la tabla 8.  

Interpretación:  

La tabla 8 mostró que el nivel de los indicadores de la variable desempeño por 

competencias se encuentra en su mayoría dentro del nivel medio. El indicador 

orientación hacia los resultados se encuentra en un nivel bajo con un 76%, seguido 

del 75% del indicador colaboración, situándolo en un nivel bajo, mientras que los 

indicadores eficacia operativa y búsqueda de la unión interna se encuentran en un 

nivel medio con un 55% respectivamente, los indicadores comunicativa y 

transparencia, se encuentran en un nivel medio con un 53%. Finalmente, el 

indicador adaptabilidad se encuentra en un nivel bajo con un 44%.
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Resultados del cuestionario: comportamiento organizacional 

Tabla 9 

Nivel de los indicadores de comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Nivel de los indicadores de comportamiento organizacional. 

Nivel 

Habilidades 

sociales 
Satisfacción 

Relaciones 

grupales 

Competencias 

grupales 

Estabilidad 

de puesto 

Diseño 

organizacional 
Cultura 

Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % Fi % 

Bajo 13 24% 8 15% 29 53% 26 47% 28 51% 29 53% 9 16% 

Medio 19 35% 31 56% 24 44% 26 47% 25 45% 24 44% 23 42% 

Alto 23 42% 16 29% 2 4% 3 5% 2 4% 2 4% 23 42% 

Total 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 
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Figura 6 

Nivel de los indicadores de comportamiento organizacional de los colaboradores de 

Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

 

Nota. La figura muestra los datos de la tabla 9.  

Interpretación:  

La tabla 9 mostró el nivel de los indicadores de la variable comportamiento 

organizacional, las cuales, se encuentra en su mayoría dentro del nivel medio y 

bajo. El indicador satisfacción se encuentra en el nivel medio con un 56%, seguido 

del 53% correspondiente a los indicadores relaciones grupales y diseño 

organizacional ubicándolo en el nivel bajo, el indicador competencias grupales se 

ubica en el nivel bajo medio con un 47%, finalmente, con un 42% respectivamente, 

los indicadores habilidades sociales y cultura se encuentra dentro de un nivel alto.  
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V. DISCUSIÓN 

En los siguientes párrafos se muestran los resultados encontrados en la 

investigación: Desempeño por competencias y comportamiento organizacional de 

los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022, los cuales, serán 

corroborados para determinar si existe semejanza o no con los autores 

mencionados en el marco teórico. 

Los resultados de la tabla 1 con respecto al objetivo general muestran que existe 

una relación significativa entre las variables de desempeño por competencias y 

comportamiento organizacional, aceptando la hipótesis alternativa con un nivel de 

significancia < 0.05. Además, se puede afirmar que existe una correlación positiva 

alta a través del Rho de Spearman de 0.734, indicando que mientras mayor sea el 

desempeño por competencias, mejor será el comportamiento organizacional. Lo 

mencionado puede ser corroborado por los autores Barrera y Palo (2021) quienes 

en su investigación encontraron que, el comportamiento organizacional y el 

desempeño por competencias se encuentran correlacionadas con un Rho de 

Spearman de 0.725, lo que significa una correlación positiva alta entre ambas 

variables, además que en la investigación se aceptó la hipótesis alternativa 

rechazando la hipótesis nula. Asimismo, puede ser corroborado con los resultados 

de Possato (2019) quien mostró que las variables competencias y desempeño se 

relacionan con un Rho de Spearman de 0.85, significando una correlación positiva 

alta.  

Entonces, se puede decir que, si existe relación entre la variable desempeño por 

competencias y comportamiento organizacional, siendo corroborada por 

investigaciones anteriores que también han estudio las mismas variables en 

contextos diferentes.  

Los resultados de la tabla 2 y la figura 1, mostró los hallazgos del objetivo específico 

1, determinando que el nivel de desempeño por competencias se encuentra en un 

nivel medio con un 51%, mientras que el 27% de los colaboradores encuestados 

en Compartamos Financiera, Chimbote 2022, lo ubica en un nivel alto, el 22% 

restante manifestó que se encuentra en un nivel bajo, sin embargo, se tiene la 

tendencia de que el desempeño por competencias se sitúe de un nivel medio a alto. 

Esto es corroborado a través de los resultados hallados por Kolibacova (2016) 
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quien mostró en su estudio que el nivel de desempeño por competencias se 

encuentra en un nivel medio con un 50%, mientras que el nivel superior es del 

12.5%. Sin embargo, el autor Prieto (2017) en su estudio encontró que el nivel de 

desempeño por competencias se encuentra en un nivel medio con un 16.7% y en 

un nivel alto con un 83.3% con tendencia a un nivel alto con un 100%, por lo que 

es primordial que aún se trabaje las habilidades y conocimientos de los 

colaboradores. Lo mencionado es respaldado por Harsh & Shafali (2018) quien 

menciona que el colaborador debe sentirse motivado para poder desarrollar sus 

habilidades y conocimientos.  

Es por ello, que la organización debe comenzar a trabajar las habilidades y 

conocimientos de los colaboradores a fin de que estos tengan un buen desempeño 

por competencias, de manera que permita pasar de un nivel medio a un alto.  

Los resultados de la tabla 3 y figura 2 muestran el nivel del desempeño por 

competencias en cuanto a sus dimensiones, ubicando a los conocimientos en un 

nivel medio con un 60% con tendencia a un nivel alto, asimismo, las habilidades se 

encuentran en un nivel medio con un 47%, respecto a la dimensión actitudes este 

se encuentra dentro de un nivel medio con un 49%, sin embargo, tiene tendencia 

hacia el alza con un 35%. De similar forma, Heijke et al. (2016) en su investigación 

encontró que la dimensión conocimiento es buena con 54%, mientras que las 

habilidades se encuentran en un nivel medio con un 16% y la comunicación es 

buena con un 30%, todos estos factores intervienen cuando se mide el desempeño 

por competencias, concluyendo, que mientras más se trabaje las dimensiones 

mencionadas se tendrá un efecto positivo en el desempeño por competencias. Es 

por ello, que Aimee et al. (2016) afirma que las habilidades “son las capacidades 

para desempeñar tareas físicas y mentales” (p.34), sin embargo, tanto en la 

investigación como los hallazgos de Heijke, las habilidades se encuentran en un 

nivel medio, por lo que es importante poder hace hincapié en la dicha dimensión.  

Los resultados de la tabla 4 y la figura 3, mostró los hallazgos del objetivo específico 

2, determinando que el nivel del comportamiento organizacional se encuentra en 

un nivel medio con un 40%, mientras que, de los 55 colaboradores encuestados de 

Compartamos Financiera, Chimbote – 2022, manifiesta que se encuentra en un 

nivel alto con un 33% y el 27% restante se ubica en un nivel bajo. Lo mencionado 
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anteriormente, puede ser corroborado por Romero (2022) quien en su estudio 

concluyó que el nivel del comportamiento organizacional se encuentra en un nivel 

medio con un 45.7%. Sin embargo, el estudio de Perea (2017) mostró que el 

comportamiento organizacional se encuentra en un nivel alto con un 60%, 

mostrando que el comportamiento organizacional es el que más influye en los 

colaboradores. Así también lo afirma, Chiavenato (2009) quien menciona que el 

comportamiento organizacional no solo estudia la influencia del individuo en la 

organización, sino que también estudia la influencia de la organización sobre los 

ellos. 

Entonces, podemos decir que el comportamiento organizacional puede llegar a 

influir en el comportamiento de los colaboradores, por ello, es que el nivel en 

Compartamos Financiera se encuentra en un nivel medio. 

Los resultados de la tabla 5 y figura 4 muestran el nivel del comportamiento 

organizacional en cuanto a sus dimensiones, ubicando al comportamiento 

individual en un nivel medio con un 47%, mientras que el comportamiento grupal se 

encuentra dentro de un nivel medio y bajo con un 47% respectivamente, en cuanto 

al comportamiento estructural de Compartamos Financiera, este se encuentra en 

un nivel medio y alto con un 42% respectivamente. Estos resultados coinciden 

parcialmente con los hallazgos de Bruce y Hart (2020) quien encontró que el 

comportamiento individual se encuentra en un nivel bajo con un 37%, asimismo, el 

comportamiento grupal se encuentra en un nivel malo con un 3%, debido a que, las 

relaciones entre los miembros de trabajo son pésimas. Sin embargo, Castillo y 

Lozano (2020) discrepan con los resultados encontrados, ya que en un contexto y 

lugar diferente halló que, el comportamiento individual se encuentra en un nivel alto 

con un 50%, asimismo, el comportamiento grupal se ubica en un nivel alto con un 

41%, mientras que el comportamiento estructural se encuentra en un nivel bajo con 

un 55%. Esto es confirmado con la teoría de Cornejo (2006) quien en su estudio 

mencionó que el comportamiento grupal es estudiado debido a que, las relaciones 

grupales van a influir en el comportamiento del colaborador. 

Como se puede visualizar, las dimensiones del comportamiento organizacional, 

cada una de ellas, son de igual de relevante, a pesar de ser distintas, ya sea, el 
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comportamiento individual, grupal o estructural, todas y cada una de ellas, van a 

influir en el comportamiento del colaborador.  

 Los resultados de la tabla 7, mostró los resultados del objetivo específico 3, 

evidenciándose una relación entre la variable desempeño por competencias y 

comportamiento individual, a través de la aplicación de la prueba estadística Rho 

de Spearman con un 0.751, mostrando una correlación positiva alta. Los hallazgos 

encontrados son corroborados por el autor Zaim et al. (2016) quien afirmó que 

existe relación entre el desempeño por competencias y el comportamiento 

individual con un Rho de Spearman de 0.91, mostrando una correlación positiva 

muy alta. De igual forma, Barrera y Palo (2021) encontraron que existe una 

correlación positiva alta entre el comportamiento individual y el desempeño por 

competencias con un Rho de Spearman de 0.761. Sin embargo, es primordial tener 

en cuenta los resultados de Pérez (2020) quien en su investigación encontró que 

existe una relación entre ambas variables mencionadas, a pesar de tenerse un Rho 

de Spearman de 0.595 significado una correlación positiva moderada.  

Ante ello, es primordial, tener en cuenta el comportamiento individual, debido a que 

Robbins y Judge (2009) mencionan que las características personales, así como 

su personalidad, el cargo y el tiempo que tenga el empleado dentro de la 

organización, va a influir en su motivación, por lo que esto se encuentra ligado a su 

desempeño.  
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó la relación entre el desempeño por competencias y 

comportamiento organizacional a través de la aplicación del Rho de 

Spearman con un nivel de significancia de 0.000, permitiendo la aceptación 

de la hipótesis alternativa, llegándose a la concluir en que, si hay relación en 

ambas variables corroborado por un coeficiente de correlación de 0.734 

significando una correlación positiva alta, por la cual, mientras se tenga un 

buen comportamiento organizacional mejor será el desempeño por 

competencias de los colaboradores (Tabla 1). 

 

2. El nivel del desempeño por competencias se encuentra en un nivel medio 

con un 51%, por lo que es primordial trabajar en cuanto a sus dimensiones, 

debido a que estas se encuentran también en un nivel medio, los 

conocimientos con un 60%, asimismo, la dimensión actitudes con un 49% 

con tendencia a un nivel alto, mientras que las habilidades representan un 

47%. Siento aspectos fundamentales que deben trabajarse para conseguir 

un nivel alto en el desempeño por competencias (Tabla 2 y 3).  

 
 

3. El nivel del comportamiento organizacional se ubica en un nivel medio con 

un 40%, por lo que trabajar con cada una de sus dimensiones es primordial, 

ya que de igual forma se establecen en un nivel medio, para el 

comportamiento individual un 47%; el comportamiento grupal se ubica en un 

nivel medio y bajo con un 47% cada uno, sin embargo, el comportamiento 

organizacional es medio y alto con un 42% respectivamente, siendo la única 

dimensión en un nivel alto (Tabla 4 y 5).  

 

4. Se determinó de que, si existe relación entre la variable desempeño 

organizacional y la dimensión comportamiento individual con un coeficiente 

de correlación de 0.751 de Rho de Spearman, significando una correlación 

positiva alta, es decir, mientras se tenga un nivel alto en la dimensión 

comportamiento individual, el desempeño por competencia también será alto 

(Tabla 7).   
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Al evidenciarse un nivel medio de la variable desempeño por competencias 

y sus dimensiones, se recomienda al gerente de Compartamos Financiera, 

realizar capacitaciones y talleres con el fin de incrementar y enriquecer los 

conocimientos de los colaboradores, además de mejorar sus habilidades de 

comunicación e iniciativa hacia la realización de actividades y 

desenvolviendo dentro de su área de trabajo, permitiendo tener un 

colaborador capaz en decir sus ideas de manera clara y correcta.  

 

2. Se recomienda a los subgerentes de cada área, realizar actividades de 

esparcimiento con cada uno de sus colaboradores, así como de las otras 

áreas, a fin de incrementar el nivel del comportamiento grupal con una 

tendencia hacia el alza, formando buenas relaciones labores y grupos de 

trabajo informales. Cabe resaltar que es primordial la constante 

comunicación entre gerentes y sus subordinados, a fin de transmitir, de 

forma clara, las actividades y tiempo laboral, para evitar la intranquilidad del 

empleado. 

 

3. Se recomienda al gerente de la organización la aplicación de un nuevo 

cuestionario posterior a la realización de las recomendaciones, para evaluar 

si es que hubo o no un incremento del nivel de desempeño por competencias 

y comportamiento organizacional, además de evaluar específicamente que 

dimensiones e indicadores deben ponerse más énfasis dentro de la 

organización.  

 

4. Luego de los hallazgos encontrados se recomienda a los futuros 

investigadores realizar nuevos estudios en la variable desempeño por 

competencias y la dimensión comportamiento estructural, de manera que 

permita la investigación y el impacto de las normas, reglamentos y 

procedimiento de la organización en el colaborador.  
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

 

Anexo 2: Matriz de consistencia. 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA 

DE 

MEDICIÓN 

Desempeño por 

competencias 

 

Bhardwaj (2013) define que el 

“desempeño por competencias se refiere a 

las habilidades, actitudes, conocimientos y 

destrezas que debe poseer el colaborador 

con el fin de que este se desarrolle de 

manera eficaz en su puesto de trabajo” 

(p.56). 

 

 

El desempeño por competencias 

entiende que no todos los colaboradores 

tienen las mismas capacidades, los 

cuales, son medidos a través de las 

dimensiones: conocimientos, 

habilidades y actitudes.  

Conocimientos 

Eficacia operativa 

Ordinal 

Orientación hacia los 

resultados 

Habilidades 
Comunicativa 

Iniciativa 

Actitudes 

Colaboración 

Búsqueda de la unión 

interna 

Transparencia 

Adaptabilidad  

Comportamiento 

organizacional 

 

Robbins y Judge (2009) lo define como “un 

campo de estudio que investiga el efecto 

que tienen los individuos, los grupos y la 

estructura sobre el comportamiento dentro 

de las organizaciones, con el propósito de 

aplicar dicho conocimiento para mejorar la 

efectividad de las organizaciones” (p.10). 

El comportamiento organizacional es el 

estudio de los miembros de una 

organización, los cuales, se encuentran 

estudiados mediante las dimensiones: 

comportamiento individual, grupal y 

estructural.  

 

 

 

 

 

Comportamiento 

individual 

Habilidades individuales 

Satisfacción 

Comportamiento 

grupal 

Relaciones grupales 

Competencias grupales 

Estabilidad del puesto 

Comportamiento 

estructural 

Diseño organizacional 

Cultura 



 

 

PROBLEMA OBJETIVOS JUSTIFICACIÓN HIPÓTESIS METODOLOGÍA 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre el 

desempeño por competencias y 

comportamiento organizacional de 

los colaboradores de 

Compartamos Financiera, 

Chimbote – 2022? 

 

Problemas específicos: 

- ¿Cuál es el nivel del desempeño 

por competencias de los 

colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022? 

- ¿Cuál es el nivel del 

comportamiento organizacional 

de los colaboradores de 

Compartamos financiera, 

Chimbote – 2022? 

- ¿Cuál es la relación entre el 

desempeño por competencias y 

el comportamiento individual de 

los colaboradores de 

Compartamos Financiera, 

Chimbote – 2022?  

Objetivo general: 

Determinar la relación entre el 

desempeño por competencias y 

comportamiento organizacional de los 

colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022. 

 

Objetivos específicos: 

- Determinar el nivel del 

desempeño por competencias de 

los colaboradores de 

Compartamos Financiera, 

Chimbote – 2022. 

- Determinar el nivel del 

comportamiento organizacional 

de los colaboradores de 

Compartamos financiera, 

Chimbote – 2022. 

- Determinar la relación entre el 

desempeño por competencias y el 

comportamiento individual de los 

colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022 

 

 

 Valor teórico: Contribución a 

la teoría general del talento 

humano en cuando a su 

evaluación de competencias y 

comportamiento 

organizacional. 

 Práctica: Entender la razón 

por la que los colaboradores 

se comportan de cierta 

manera, analizando sus 

dimensiones. 

 Metodológica: Uso del 

método científico, permitiendo 

la construcción de 

instrumentos de recolección 

de datos.  

 

 

 

 

 

 

Hi: El desempeño por competencias si 

está relacionado significativamente con 

el comportamiento organizacional de los 

colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022. 

 

H0: El desempeño por competencias no 

está relacionado significativamente con 

el comportamiento organizacional de los 

colaboradores de Compartamos 

Financiera, Chimbote – 2022. 

Tipo y diseño: 

- Tipo: Aplicada. 

- Diseño: No 

experimental – 

Transversal.  

Población, muestra y 

muestreo: 

- Población: 55 

colaboradores. 

- Muestra: 55 

colaboradores. 

- Muestreo: No 

probabilístico – Censal.  

Técnica e instrumentos: 

- Técnica: La encuesta. 

- Instrumentos: El 

cuestionario. 

 



 

Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 

Instrumento 1: Cuestionario del desempeño por competencias 

El presente instrumento, tiene como objetivo determinar el nivel del desempeño por 

competencias de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022.  

Indicaciones:  

Estimado (a) colaborador (a), solicitamos su participación seleccionando una de las 

alternativas propuesta. Para ello, marque con un aspa (X) la alternativa que más se 

ajuste a su percepción. 

Escala de valoración: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N.º Ítems  Calificación 

D1: Conocimientos 1 2 3 4 5 

1 
Abordo mis tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos 

estándares de calidad.  

     

2 
Siempre estoy tratando de mejorar la calidad y eficiencia de mi 

desempeño 

     

3 
Reviso continuamente los avances, planteando alternativas de 

mejora cuando se presentan dificultades 

     

4 
Realizo mi trabajo buscando cumplir con los objetivos y 

acciones esperados. 

     

5 Cumplo con mi trabajo en el tiempo requerido.       

D2: Habilidades 

6 
Tomo en cuenta exclusivamente las necesidades que los 

clientes me plantean.  

     

7 Me preocupo por atender las demandas de los clientes.      

8 
Brindo soluciones rápidas y oportunas ante posibles problemas 

que presente mi equipo de trabajo.  

     

9 
Realizo acciones preventivas para evitar crisis futuras, con 

suficiente antelación.  

     



 

10 

Actuó de manera independiente para solucionar aquello que 

está a mi alcance o propongo alternativas de solución en caso 

no esté autorizado para tomar la decisión.  

     

D3: Actitudes 

11 
Genero confianza en los demás, por mi actitud generosa a la 

hora de responsabilizarme por los objetivos comunes. 

     

12 
Me comprometo con mi equipo de trabajo cumpliendo con las 

metas y expectativas establecidas. 

     

13 
Estoy siempre dispuesto al intercambio de información con los 

miembros de mi equipo. 

     

14 Aporto ideas y recomendaciones fruto de mi conocimiento.      

15 Soy abierto y honesto en mis relaciones laborales.      

16 Acepto mi responsabilidad ante mis acciones y decisiones.      

17 

Reacciono positivamente ante cambios imprevistos en los 

planes y ante la presencia de adversidades y circunstancias que 

escapan a mi control. 

     

18 

Muestro buena disposición para cambiar las formas de trabajo 

y las actividades de manera rápida para responder a elementos 

exteriores. 

     

19 
Percibo los cambios como un crecimiento y los acepta de buen 

agrado. 

     



 

Instrumento 2: Cuestionario del comportamiento organizacional 

El presente instrumento, tiene como objetivo determinar el nivel del comportamiento 

organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote – 

2022.  

Indicaciones:  

Estimado (a) colaborador (a), solicitamos su participación seleccionando una de las 

alternativas propuesta. Para ello, marque con un aspa (X) la alternativa que más se 

ajuste a su percepción. 

Escala de valoración: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N.º Ítems  Calificación 

D1: Comportamiento individual 1 2 3 4 5 

1 
En la organización me permiten desarrollarme con las habilidades 

individuales. 

     

2 Sé gestionar habilidades individuales para fines organizacionales.      

3 Se siente satisfecho con su lugar en el trabajo.      

4 La satisfacción de laborar en la organización se da desde lo afectivo.      

D2: Comportamiento grupal 

5 Observo un buen comportamiento grupal dentro del centro de trabajo.      

6 Observo relaciones adecuadas con mis colegas en el trabajo.      

7 Me permiten desarrollar mis competencias de manera grupal.      

8 
Les ayudan para designarles tareas desde las competencias grupales en 

los objetivos más adecuados. 

     

9 
El puesto de trabajo donde está laborando le permite generarle 

estabilidad.  

     

10 La estabilidad brindada por la organización es la adecuada.      

D3: Comportamiento estructural 

11 
El diseño organizacional de la organización le permite desempeñarse 

adecuadamente. 

     

12 Se siente cómodo con el organigrama en la empresa.      

13 La cultura organizacional le permite llegar a sus objetivos.      

14 Le ayuda mucho que los jefes difundan la cultura.      

  



 

Anexo 4: Confiabilidad de instrumentos 

Resultado de análisis de confiabilidad del instrumento   para medir la 

variable:  Desempeño por competencias 

Estadístico de fiabilidad 

 

 

 Estadística de total de elementos 

  

Análisis de confiabilidad:  

El coeficiente de Alfa de Cronbach fue aplicado a 20 colaboradores como prueba 

piloto de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022, obteniéndose una 

confiabilidad de αCronbach = 0.861, determinándose que el instrumento a utilizar 

según el coeficiente de alfa de Cronbach es significativamente confiable bueno.  

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.861 19 

  

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

ITEM 1 40.30 38.642 0.557 0.851 

ITEM 2 40.25 37.250 0.629 0.847 

ITEM 3 40.20 38.905 0.555 0.851 

ITEM 4 40.25 40.934 0.307 0.861 

ITEM 5 40.20 40.589 0.521 0.854 

ITEM 6 40.15 39.713 0.377 0.859 

ITEM 7 40.10 41.568 0.198 0.865 

ITEM 8 40.30 38.642 0.557 0.851 

ITEM 9 40.25 37.250 0.629 0.847 

ITEM 10 40.20 38.905 0.555 0.851 

ITEM 11 40.25 40.934 0.307 0.861 

ITEM 12 40.20 40.589 0.521 0.854 

ITEM 13 40.30 38.642 0.557 0.851 

ITEM 14 40.25 37.250 0.629 0.847 

ITEM 15 40.20 38.905 0.555 0.851 

ITEM 16 40.25 40.934 0.307 0.861 

ITEM 17 40.20 40.589 0.521 0.854 

ITEM 18 40.15 39.713 0.377 0.859 

ITEM 19 40.10 41.568 0.198 0.865 



 

Resultado de análisis de confiabilidad del instrumento   para medir la 

variable:  Comportamiento organizacional 

Estadístico de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.788 14 

 

Estadística de total de elementos 

 

Análisis de confiabilidad:  

El coeficiente de Alfa de Cronbach fue aplicado a 20 colaboradores como prueba 

piloto de Compartamos Financiera, Chimbote – 2022, obteniéndose una 

confiabilidad de αCronbach = 0.788, determinándose que el instrumento a utilizar 

según el coeficiente de alfa de Cronbach es significativamente confiable 

aceptable.  

  

  

Media de 
escala si el 
elemento se 
ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación 
total de 

elementos 
corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

ITEM 1 29.00 24.842 0.426 0.773 

ITEM 2 29.00 25.053 0.397 0.776 

ITEM 3 28.95 26.366 0.293 0.784 

ITEM 4 29.10 26.305 0.254 0.788 

ITEM 5 28.95 26.261 0.491 0.774 

ITEM 6 29.05 23.839 0.479 0.768 

ITEM 7 28.95 24.261 0.493 0.767 

ITEM 8 28.95 25.629 0.352 0.780 

ITEM 9 29.00 25.263 0.368 0.779 

ITEM 10 29.05 23.839 0.479 0.768 

ITEM 11 28.95 24.261 0.493 0.767 

ITEM 12 28.85 25.608 0.388 0.777 

ITEM 13 28.90 25.253 0.395 0.776 

ITEM 14 28.90 25.253 0.395 0.776 



 

Anexo 5: Base de datos 

Variable

Dimensiones                             Nº 

PREGUNTAS

N° ENCUESTADO
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 1

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 20 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 20 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 21 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 1

5 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 22 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 16 1

6 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 1 22 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 16 1

7 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 23 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 17 1

8 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 1 2 25 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 1 1 17 1

9 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 26 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 21 1

10 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 29 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 23 1

11 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 33 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 25 1

12 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 35 1 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 25 1

13 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 36 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 25 1

14 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 37 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 26 1

15 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 26 1

16 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 27 2

17 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

19 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

20 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

21 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

22 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

24 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

25 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

26 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28 2

27 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 29 2

28 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 38 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 29 2

29 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 41 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 30 2

30 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 41 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 34 2

31 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 43 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 35 2

32 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 43 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 35 2

33 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 45 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39 2

34 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 45 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39 2

35 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 45 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39 2

36 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 47 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39 2

37 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 49 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39 2

38 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 50 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 40 3

39 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 51 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 3

40 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 51 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

41 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 54 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

42 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

43 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 56 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

46 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 3

52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 57 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 43 3

53 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 59 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 45 3

54 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 50 3

55 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 52 3

DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS

Conocimientos Habilidades Actitudes

TOTAL

C
A

T
E

G

O
R

IZ
A

C
I

Ó
N

DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS

C. Individual C. Grupal C. Estructural

TOTAL

C
A

T
E

G

O
R

IZ
A

C
I

Ó
N

  



 

Anexo 7: Validación de expertos 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempeño por competencia.   

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempeño por competencia de los 

colaboradores de Compartamos Financiera.  

DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

   X  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Calderón Yarleque, Luis Alberto. 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: MBA. Magister en administración de 

negocios. 

 

 

 

 

MBA. Calderón Yarleque, Luis Alberto 

DNI: 40097132 

 

 

  



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempeño por competencia.   

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempeño por competencia de los 

colaboradores de Compartamos Financiera.  

DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

   X  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Medina Bolo, José Carlos  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Maestro en Gestión Pública 

 

 

 

 

 

 

Mg. Medina Bolo, José Carlos 

DNI: 07598660    

  



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempeño por competencia.   

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempeño por competencia de los 

colaboradores de Compartamos Financiera.  

DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

   X  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: González Rueda, Néstor Daniel 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Psicología. 

 

 

 

 

 

 

Dr. Gonzáles Rueda, Néstor Daniel 

DNI: 32991045 

  



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de comportamiento organizacional   

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempeño por competencia de los 

colaboradores de Compartamos Financiera.  

DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

   X  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Calderón Yarleque, Luis Alberto. 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: MBA. Magister en administración de 

negocios. 

 

 

 

 

MBA. Calderón Yarleque, Luis Alberto 

DNI: 40097132 

 

 

  



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de comportamiento organizacional.   

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempeño por competencia de los 

colaboradores de Compartamos Financiera.  

DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

   X  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Medina Bolo, José Carlos  

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Maestro en Gestión Pública 

 

 

 

 

 

 

Mg. Medina Bolo, José Carlos 

DNI: 07598660    

  



 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de comportamiento organizacional.   

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempeño por competencia de los 

colaboradores de Compartamos Financiera.  

DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.  

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto 

   X  

 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: González Rueda, Néstor Daniel 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Psicología. 

 

 

 

 

 

 

Dr. Gonzáles Rueda, Néstor Daniel 

DNI: 32991045 

  



 

Anexo 8:  

Autorización de la empresa 

“Año del Fortalecimiento de la Soberanía Nacional” 

Chimbote, 5 de octubre de 2022 

Señores 

Escuela profesional de administración 

Universidad César Vallejo – Campus Chimbote 

A través, del presente, Hugo Carrasco Mendoza, identificada (o) con DNI N° 46425616, 

representante de la empresa Compartamos Financiera, me dirijo a su representada a fin 

de dar a conocer que la siguiente persona: 

a) Haro Liñan, Elizabeth Edith 

Está autorizada para: 

a) Recoger y emplear datos de nuestra organización a efecto de la realización de su 

proyecto y posterior tesis titulada DESEMPEÑO POR COMPETENCIAS Y 

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE 

COMPARTAMOS FINANCIERA, CHIMBOTE – 2022.  

Sí                                     No 

b) Publicar el nombre de nuestra organización en la investigación 

Sí                                     No 

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados. 

 

Atentamente,   

 

 

X 

X 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, URBINA SUASNABAR CRISTIAN, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD

CÉSAR VALLEJO SAC - CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "Desempeño por

competencias y comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos

Financiera, Chimbote – 2022", cuyo autor es HARO LIÑAN ELIZABETH EDITH, constato

que la investigación tiene un índice de similitud de 20.00%, verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.
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