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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
desempeiio por competencias y el comportamiento organizacional de los
colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022. Para ello, se realizé
una investigacion de tipo aplicada con un disefio no experimental — transversal. La
poblacion estuvo conformada por 55 colaboradores activos y disponibles de
Compartamos Financiera, asimismo, se determiné emplear toda la poblacién como
parte de la muestra, a los cuales, se les aplicé 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, significandose una correlacion positiva alta
entre las variables. Ademas, que el nivel del desempefio por competencias se
encuentra en un nivel medio con un 51% y el comportamiento organizacional con
un 40%. Concluyéndose que, existe una correlacién alta entre el desempefio por
competencias y comportamiento organizacional, por lo que, si el desempefio por
competencias es alto, este tiene un efecto directo sobre el comportamiento

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

Palabras clave: Desempefio, comportamiento, colaboradores, relacion.
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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
guestionnaire 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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|. INTRODUCCION

Desde en la era industrial los colaboradores eran considerados hombres maquinas,
los cuales, solo tenian que producir para la empresa, estos eran vistos como un
recurso mas de la organizacion e incluso las empresas solo se preocupan por
producir y obtener ganancias, el desempefio generado por competencias y la
interacciéon 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 satisfaccion son

factores que se deben tratar para tener un colaborador contento.

A pesar de ello, los esfuerzos de las diversas empresas en el mundo,
especificamente en el sector financiero, parecen no haber dado fruto. Hay que
tomar en cuenta que, a nivel internacional, tal solo en el 2017 existian 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 disefio y herramientas tecnoldgicas, y tan solo
el 20% del presupuesto invertido es distribuido para mejorar habilidades y
conocimientos de los colaboradores (Millan, A. 2022). La poca inversion 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% presentd problemas de adaptacion al cambio, liderazgo y
trabajo en equipo (Infobae, 2022). Dichas cifras revelan su capital humano en una
organizacion es muy importante y solo se enfatiza la mejora de los aspectos

materiales, pero se descuida el capital humano.

Por esta razon, es que se tiene colaboradores con poco desempefio en sus
competencias, especialmente en los lideres de los equipos, que no han
desarrollado aun su capacidad de escucha y comunicacién, conllevando a que los
colaboradores tengan temor por expresarse libremente, ocasionando la
insatisfaccion de los mismos, y la reduccién 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 observé que existe una deficiencia

en el manejo del comportamiento organizacional (Villanueva, A. 2022).



A nivel nacional, es alin mas clara la insatisfaccion 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 mas del 30% de entidades financieras no toman en cuenta
una evaluacién que puede determinar realmente la carencia de ello, debido a que
estas 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 insatisfaccion, 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 Peri aun 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
comunicacién es fundamental, especialmente en el sector financiero, donde la
capacidad de comunicacion 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 organizacion dedicada a la
circulacién de productos financieros, como ahorros y préstamos, tanto a personas
naturales como juridicas. A pesar de ello, Compartamos Financiera no ha sido la
excepcion, y al igual que las demas empresas financieras, ha tenido problemas con
su capital humano, especificamente en el resultado es un desempefio inadecuando

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

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

y comunicacion 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 organizacion, tanto a nivel personal, como
también las relaciones grupales y sobre todo por la manera en como se trabaja

dentro de la organizacion.



Lo mencionado, le ha traido una serie de consecuencias, en entre ellas, la renuncia
de colaboradores, que han manifestado que la comunicacion es pésima, por lo que
no puede estos expresarse, ni desarrollarse liboremente en su centro laboral,

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

Por consiguiente, se planteé la siguiente problematica ante la realidad analizada:
¢, Cudl es la relacién entre el desempefio por competencias y comportamiento
organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote —
20227

Del mismo modo, se formuld las siguientes interrogantes especificas: ¢ Cual es el
nivel del desempefio por competencias de los colaboradores de Compartamos
Financiera, Chimbote — 20227, ¢ Cual es el nivel del comportamiento organizacional
de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 20227, asimismo,
¢, Cuadl es la relacion entre el desempefio por competencias y el comportamiento

individual de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 20227

La investigacion se justifico a través del valor tedrico, debido a que contribuy6 a la
teoria general del talento humano en cuanto a su evaluacion de competencias y
comportamiento dentro de las organizaciones del rubro financiero, a fin de poder
determinar cdmo es gue estas dos variables se relacionan una con otro, y el efecto

gue ocasiona la carencia dentro de los colaboradores.

En cuanto a su justificacion practica, permitid conocer el nivel que presentan las
organizaciones en cuanto a su desempefio y comportamiento en sus
colaboradores, a fin de poder ayudar a entender la razén por la que estos se
compartan de cierta manera, analizandose diversas dimensiones que podria
ayudar a la organizacidon a mejorar dentro de su sistema a fin solucionar los

problemas en cuanto al desempefio y comportamiento.

El proyecto también tuvo una utilidad metodoldgica, en cuanto al uso del método
cientifico, el cual, permitio la generacion de instrumentos de recoleccion de datos
gue pueden ser empleados en otras investigaciones relacionadas con el tema de
estudio. Ademas, que se empled pruebas estadisticas, que junto a los instrumentos

permitira la contribucién al método cientifico.



Cabe resaltar, que la principal utilidad que se obtuvo al final de la investigacién fue
el conocer el nivel del desempefio por competencias y el comportamiento
organizacional de los socios comerciales, implicando el estudio en los sujetos a fin
de poder darle alternativas de solucion que fortalezcan la relacion entre

colaboradores, gerentes y la empresa en su conjunto.

Por otro lado, el estudio tuvo como objetivo general: Determinar la relacién entre el
desempefio por competencias y el comportamiento organizacional de los

colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

Dentro del mismo contexto, se planteé como objetivos especificos: Determinar el
nivel del desempefio 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 relacién entre el desempefio por competencias y
el comportamiento individual de los colaboradores de Compartamos Financiera,
Chimbote — 2022.

Para ello, se determind como hipdtesis alternativa (Hi): El desempefio por
competencias si estd relacionado significativamente con el comportamiento
organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote —
2022. Como hipotesis Nula (Ho): El desempefio por competencias no esta
relacionado significativamente con el comportamiento organizacional de los

colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.



Il. MARCO TEORICO

En el mismo contexto, se encontraron los siguientes hallazgos en relacion con las
variables en estudio. A nivel internacional, se estudia lo siguiente:
Siahhan et al. (2021) en su articulo "Efectos del comportamiento y clima
organizacional en la satisfaccion 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 investigacion descriptiva, ademas que tuvieron como instrumento el
cuestionario aplicado a 83 colaboradores, obteniéndose como resultado que, existe
una influencia entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion que tiene el
colaborador en su puesto de trabajo, con una satisfaccion del 54%, mientras que el
45,6% considera que la satisfaccion se encuentra en un nivel medio, por lo que esto
influye en el comportamiento organizacional. Obteniéndose como conclusion, que
es primordial trabajar en el clima organizacional, ya que esta se encuentra
relacionada significativamente como la satisfaccion y comportamiento
organizacional, por lo que es importante trabajar aspectos que incrementen la
satisfaccion laboral. El articulo proporciona informacion primordial en cuanto la
satisfaccion que debe tener el colaborador para proporcionar un alto

comportamiento organizacional.

Dentro del mismo contexto, Bruce & Hart (2020) en su articulo “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 investigacién 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, ademas 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 organizacion, el 3%
manifiesta que el comportamiento grupal, es malo debido a que las relaciones entre
los miembros de trabajo son pésimas. Llegandose a la conclusion de que, el cambio
constante afecta a la estabilidad de la organizacion, de manera que esto influye en
el comportamiento individual y grupal de los colaboradores. El articulo mostré la

influencia que tiene los cambios constantes dentro del comportamiento individual y
5



grupal de los colaboradores, permitiendo de esta manera visualizar el

comportamiento de los colaboradores ante determinados mecanismos.

Por otro lado, Possato (2019) en su articulo “Competencias organizacionales y
desempefio laboral en los lideres en una iglesia brasilera”, su objetivo fue
determinar la relacién entre las competencias y el desempefio laboral, para ello,
aplicaron una investigacion de nivel correlacional, ademas que tuvieron como
muestra a 71 colaboradores a quienes se le aplicé un cuestionario, obteniéndose,
como resultado, que si existe correlacion entre las variables mediado a un Rho de
Spearman de 0.85, asi mismo, se encontrd que la comunicacién es regular con un
79%, el conocimiento es aceptable con un 80%, las habilidades son regulares con
un 78%. Concluyéndose de gue, no existe ninguna dimension que se encuentre
debajo de un nivel bajo, sin embargo, es primordial aun trabajar con el talento
humano. El articulo mostré las dimensiones que son tomadas en cuenta dentro de
las variables competencias y desempefio a fin de poder estudiar y hallar la relacion

o rechazd con el presente estudio.

Asimismo, Kolibacova (2016) en su articulo “The Relationship Between
Competency and Performance”, el objetivo determinar fue determinar la relacion
entre la competencia y el desempeiio laboral, para lo cual utilizaron un estudio de
nivel de correlacién, ademas de una encuesta de cuestionario con una muestra de
71 empleados, y como resultado obtuvieron una relacion entre las dos varibles con
un Rho de Spearman de 0.734, ademas que se ubicO el desempefio por
competencias en un nivel superior con un 12.5%, y un nivel medio con un 50%.
Llegandose a la conclusion, que mientras mas alto sea la competencia de los
colaboradores, mayor desempefio tendran los colaboradores dentro de sus labores
y viceversa. En el articulo se visualiz6é de que, si existe una relacion estrecha entre
el desempefio y las competencias de los colaboradores, por lo que, es primordial
tomar en consideracion para la presente investigacion a fin de poder mejorar las

competencias de los colaboradores.

Es por ello que, Zaim et al. (2016) en su articulo “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
desemperio. El estudio tuvo un nivel correlacional, ademas que se aplicO como

6



instrumento un cuestionario a 3000 colaboradores de 30 empresas. Obteniéndose
como resultado de que, si existe relacion entre las competencias individuales y su
desempefio, de un Rho de Spearman de 0.91, manifestdndose que, el 62% del
desempeinio individual esta explicado por las competencias, mientras que el 38% se
hace referencia a influencias de personas y habitos sociales. Concluyéndose que,
las competencias basicas, como, la comunicacion, resolucién de problemas, etc.,
son las que mas influyen en el desempefo tanto individual como gerencial. El
articulo mostrado hace énfasis en que primero debe trabajarse las competencias
individuales, ya que estas influyen significativamente en el desempefio, pudiendo

ser este un factor primordial.

Del mismo modo, Heijke et al. (2016) en su articulo “Fitting to the job: the role of
generic and vocational competencies in adjustment and performance”, tuvieron
como objetivo determinar cémo influye las competencias genéricas en el
desempefo de los profesionales, para ello, realizaron un estudio correlacional,
ademas gue emplearon el cuestionario como instrumento que fue aplicado a 3087
graduados. Dando como resultado un Rho de Spearman de 0.76, ademas que, las
competencias genéricas que mas influyen en el desempefio son, conocimiento en
un 54%, habilidades en un 16% y comunicacion en un 30%. Llegandose a la
conclusién que, mientras mas se trabaje, las competencias genéricas estas tendran
un efecto positivo en el desempefio de los profesionales. El articulo permite
visualizar, las competencias que se deben trabajar para obtener un mejor

desempefio dentro las organizaciones, a fin de ser mas productivos.

A nivel nacional, se estudio lo siguiente:

Romero (2022) en su estudio “Implicancias de la gestion administrativa sobre el
comportamiento organizacional en la Municipalidad Distrital de San Jacinto, Region
Tumbes, Peru, 20217, tuvo como fin conocer el efecto del liderazgo administrativo
en el comportamiento organizacional. En su investigacion fue correlacional,
ademas que se tuvo como muestra a 35 trabajadores lo cual se les aplicé un
cuestionario. Los resultados obtenidos son que la gestion administrativa tiene un
nivel de 31,4% y el comportamiento organizacional tiene un nivel medio de 45.7%,
existiendo una fuerte correlacion entre las dos variables con un Rho de Spearman

de 0,61, lo que significa una correlacion positiva moderada. Concluya que las

7



variables estan estrechamente relacionadas, de modo que la respuesta de una
persona afecta directamente a la otra. La investigacion, mostro nuevamente que, Si
existe relacion entre las variables desempefio 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
desempefio por competencias de los docentes de la I.LE Juana Cervantes de
Bolognesi, Arequipa 20212, el objetivo fue conocer su relacion entre el
comportamiento organizacional y el desempefio por competencias, para ello,
aplicaron un estudio al nivel correlacional, por lo cual se tuvo como muestra a 76
colaboradores de quien se le aplicd una encuesta. Sus resultados mostraron una
de las dimensiones, comportamiento individual y desempefio por competencias se
encuentran correlacionadas con un Rho de Spearman 0.761. Concluyéndose en
gue si existe una correlacién significativamente entre el comportamiento
organizacional y desempefio por competencias, con un Rho = 0.725, aceptandose
la hipotesis alternativa. La investigacion permite determinarr si hay correlacion para
las variables de estudio, por lo cual es considerado una correlacion efectiva alta,

permitiendo una posible relacion con el presente estudio.

Por lo que, Castillo y Lozano (2020) en su investigacion “El comportamiento
organizacional en el area de produccion de una empresa editora, Lima — 2018”, el
objetivo fue conocer las caracteristicas 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 estas las principales dimensiones. Se concluyoé que, las
recompensas, liderazgos y comunicacion deben ser trabajadas en todas y cada una
de las areas de la organizacion. El estudio permitié determinar las dimensiones que
se debe tomar en cuenta en una investigacion de comportamiento organizacional,

permitiendo el estudio a nivel gerencial e individual.



De tal modo, Francisco (2018) en su tesis “El Comportamiento organizacional y su
influencia en el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital
de Supe pueblo en el afio 2016”, su objetivo principal fue determinar la relacion
entre el comportamiento organizacional y el desempefio laboral, por lo cual el
estudio fue relevante, ademas de una encuesta por cuestionario con una muestra
de 50 asociados. Se encuentra que, +si existe correlacion entre las dos variables,
salvo que la dimensidon de comportamiento organizacional se relaciona con el
desempenio laboral, se obtiene un Rho de Spearman igual a 0.443, lo que significa
una correlacidbn positiva moderada. Los resultados muestran que el
comportamiento organizacion muestra un impacto directo en el desemperio laboral,
por lo que es imperativo estudiar el comportamiento individual de los empleados de
Supe. El estudio mostr6 que primero se debe comenzar a trabajar el
comportamiento individual, debido a que esta guarda una estrecha relacién con el

desemperio laboral.
A nivel local, se estudio 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
relacion 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
gue si existe una relacion entre el comportamiento individual y el comportamiento
organizacional con un Rho de Spearman de 0.595, significando una relacion
positiva moderada, aceptandose de esa manera la hipétesis alternativa. El autor
concluy6 que, se debe trabajar el comportamiento individual, ya que este tiene un
efecto abismal dentro del comportamiento organizacional. El estudido permite
determinar, a través del ensayo estadistica de Rho de Spearman con una
correlacion de ambas variables, por lo que es primordial tomar en consideracion

para la presente investigacion.

Dentro del mismo contexto, Perea (2017) en su estudio “El comportamiento
organizacional en la Empresa Volcan Compafia Minera S.A.A. Chimbote, 20177,
tuvo como objetivo determinar el nivel del comportamiento organizacional, grupal e
individual. La investigacion fue descriptiva, ademas 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 mas
influye dentro de los colaboradores. La tesis mostr6 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

investigacién como posibles dimensiones.

Por otro lado, Prieto (2017) en su tesis “Nivel de desempeno por competencias de
los colaboradores de la empresa Perro Calato del Centro Comercial Real Plaza,
Chimbote — 2017”. Tuvo como objetivo determinar el nivel del desempefio por
competencias, para ello, el estudio fue descriptivo, ademas que se tuvo una
muestra de 12 colaboradores a quienes se les aplicd un cuestionario como
instrumento. Se obtuvo como resultados que, el nivel del desempeiio por
competencias se encuentra en un nivel alto, con un 83.3% y en un nivel medio con
un 16.7% segun lo manifestado por los colaboradores. Entonces, se concluye que,
el nivel de desempefio por competencias es aceptable por la organizacion, sin
embargo, es primordial seguir trabajando para obtener un 100%. El estudio
determind el nivel del desempefio 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 comparacion con los hallados en la investigacion.

Por otro lado, es primordial entender la definicion de entidades financieras, debido
a gue estas son las encargadas de recibir como prestar dinero a diversas personas
naturales como juridicas, tal como, lo expresa Treleaven (2016) el cual, nos dice
gue 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
detrds de toda entidad financiera se encuentra una serie de personas que se
encuentran laborando, por lo que estos son piezas fundamentales, dichas personas
se desempefian bajo un desempefio por competencias, al igual que su interaccion

permite un adecuado comportamiento organizacional. Todos estos conceptos
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obedecen a dos teorias principales, la teoria del desempefio por competencias y la
teoria del comportamiento organizacional, que seran estudiadas en los siguientes

apartados.

Con relacién a la primera variable en estudio desempefio por competencias, se

investigaron las siguientes teorias.

Hay que tomar en cuenta que cuando se habla de desempefio por competencias
se esta haciendo énfasis a los conocimientos y habilidades que los colaboradores
deben tener para desarrollarse de manera autbnoma sus actividades, asi lo
manifiesta Bhardwaj (2013) quien menciona que, el “desempefo 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 desempefio por competencias, se hace referencia a las habilidades y
caracteristicas que debe poseer un trabajador para desarrollar sus actividades. A
esto agrega, Bashaer et al. (2016) que el desempeiio por competencias toma muy
en cuenta la satisfaccion 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 desempefio por competencias se encuentra
enfocado en las habilidades, actitudes, asi como en los conocimientos de los
colaboradores, de manera que pueda desempefar sus actividades de manera

correcta.

Hay que tomar en cuenta lo que menciona Ross et al. (2013) quien manifiesta que
el desempefio por competencias no solo busca que el colaborador se diferencia del
otro, sino que mas 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 organizacion.

El autor Bhardway (2013) nos mencionaba que el desempefio 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 dimension; los conocimientos, cuando se habla de
conocimientos, Sanchez et al. (2018) lo define a su informacion que un empleador
tiene sobre un claro tema, permitiéndole asi en esta manera desarrollarse en
cualquier ambito. Asimismo, Figueroa et al. (2022) menciona que el conocimiento
es la adquisicion de informacion, 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 adquisiciéon de informacion 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 orientacion 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 mas rapida, con el fin de disminuir las dificultades y encontrar en menor
tiempo soluciones ante los problemas presentados. En cuanto, a la orientacion
hacia los resultados, podemos decir que es la forma en como se cumple los
objetivos, para ello, Altamirano (2014) menciona que la orientacion hacia los
resultados es la capacidad para poder tomar decisiones en el momento adecuado
y preciso, de manera que permita resolver problemas. Ante ello, Aimeida & Bascolo
(2016) afirman que la orientacion hacia los resultados es la capacidad para dirigir
todas las actividades y tareas hacia un objetivo en comun. Hay que tener en cuenta
gue tanto la eficiencia operativa como la orientacion hacia los resultados toman
como base el conocimiento que se adquiere para poder desarrollar las habilidades

necesarias que dirijan hacia la resolucion de problemas.

La segunda dimensién: Habilidades, hace referencia a la forma en cémo se
desarrollan las actividades de manera correcta y con facilidad (Rodriguez et al.,
2021), ante ello, agrega Aimee et al. (2016) que las habilidades “son las
capacidades para desempefar las tareas fisicas 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,
Lodisiga (2021) agrega que, para que exista una comunicacion eficaz, es primordial
la expresion oral y corporal, ademas 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 situacion y se sienta motivado (Gali, 2005). Hay
gue tener en cuenta que el ser comunicativo esta relacionado con la iniciativa, ya

va a permitir iniciar una conversacion de manera mas adecuada.

Como tercera y ultima dimension: Actitudes, Parra et al. (2019), define a la actitud
como la “evaluacion que realizan los trabajadores a cerca de personas, objetos y
eventos, que pueden ser vistas de manera positiva 0 negativa, la cual, va a
determinar la forma en como estos perciben el ambiente y su compromiso con la
organizacion” (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 dimension, actitudes, se encuentra los indicadores, colaboracion,
busqueda de la unién 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
colaboracion, Giraldo et al. (2013) menciona que la colaboracién es el seguimiento
mediante lo cual, se involucran a los empleadores de una empresa para llevar a
cabo un objetivo en comun. En cuanto a la busqueda de la unién interna, se puede
decir que es la inclusiébn de colaboradores, gerentes y demas personas que
conforman la organizacion, ya que de esto va a depender la actitud de los
colaboradores frente a la organizacion. Con relacion a la transparencia, Arredondo
et al. (2014) menciona que la transparencia es un factor clave dentro de la
organizacion, puesto que este le genera a los colaboradores confianza en cuanto a
la informacion y decisiones que toma la empresa, haciendo al empleado parte de
ella. Finalmente, cuando se habla de la adaptacion al cambio, se esta haciendo

énfasis a que todo colaborador debe tener la predisposicion para adaptarse a los
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cambios dentro de la organizacion, ya sea este tecnoldgico, 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,
colaboracion, la unién interna, se debe tomar en cuenta si es que se quiere obtener

un colaborador satisfecho dentro de la organizacion.

Por otro lado, cuando se habla de comportamiento organizacional, se esta haciendo
énfasis en la forma en como se comportan los individuos dentro de su ambiente de
trabajo, como el fin de poder estudiarlos, permitiendo saber por qué actian de cierta
manera y como es que este comportamiento afecta a la organizacion. Es por ello,
gue para un mejor entendimiento se pasara a analizar las bases tedricas 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 organizacion, permitiendo comprender la interaccion entre

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

Ante ello, Chiavenato (2009) determina al comportamiento organizacional y no solo
investiga la influencia del individuo en una organizacién, sino que también estudia
la influencia de la organizacion sobre ellos. Entonces, podemos decir que, el
comportamiento organizacional es el estudio de las personas que interactian
dentro de la organizacioén, por lo que, su forma de comportarse va a afectar

directamente a la organizacion.

Es por ello, que se debe tener en cuenta lo que menciona Méndez (2004) quien
sefiala que la motivacion 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 razon se debe tomar en cuenta lo que mencionaba Robbins y Judge (2009)

gue 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 continuacion se estudia los conceptos de cada

dimension.

Se tiene como primera dimension 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 caracteristicas
personales, asi como su personalidad, ante ello, se suma el cargo y el tiempo que
tenga el empleado dentro de la organizacién, todos estos aspectos van a ser
diferenciadores de un colaborador que recién se integra a la organizacion. Por lo
gue se enfoca en analizar el nivel de motivacion del colaborador, y la percepcion

gue tiene el empleado sobre su ambiente laboral.

Es por ello, que hay que tener en cuenta las habilidades individuales y la motivacién
gue 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 comunicacion. En cambio, la motivacion hace referencia aquel
deseo y necesidad que conduce y activa el comportamiento hacia ciertas
actividades (Coromoto y Villén, 2017).

Como segunda dimension, el comportamiento grupal; estudio del comportamiento
de forma grupal de cada uno de sus miembros, buscando la socializacion,
interaccion y la productividad entre los equipos. Dentro de ello, se encuentra las
relaciones formales e informales entre los miembros de la organizacién (Robbins y
Judge, 2009).

Para ello, se estudia las relaciones grupales, es decir, como es que interactian
cada uno de los colaboradores con su propia area y con las demas areas, si es que
existe relaciones solo de trabajo, a lo cual, llamamos grupos formales, o es que
estos tienen una relacion fuera de la organizaciéon, 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 organizacion
(Cornejo, 2006). Ademas, de ello, se debe tomar en cuenta las competencias
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grupales de cada uno de los miembros, Ojeda y Hernandez (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 0
solucionar un problema en conjunto. Sin embargo, esto suele afectar cuando no se
tiene estabilidad en el puesto laboral, por o que genera que el colaborador no se
sienta comprometido con su area, ni con la organizacion, debido a que no sabra si

en el tiempo mantendra su puesto de trabajo o no.

Como tercera y ultima dimensién se tiene el comportamiento estructural; en este
caso se estudia la organizacién en si, en cuanto, su sistema, normas, procesos,
interaccion, cultura y su disefio. Por lo que la comunicacion, decisiones y conflictos,
son aspectos claves, para gque la organizacién opere de manera eficaz y eficiente
(Robbins y judge, 2009). Es por ello, que se debe tener muy en cuenta el prestigio
gue tenga la organizacion en la sociedad, ya que esto también puede influir en el

comportamiento del colaborador.

Con base a ello, se estudia el disefio y la cultura organizacionales. Higuita (2011)
hace referencia con el fin que el disefio 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 organizacion (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 guian a la toma de decisiones.

(p.266). Por lo que, importante tener en cuenta la cultura que tenga la organizacion,
ya que esto puede ser un factor de insatisfaccion del colaborador, por no concordar

con los valores, ni creencias en la organizacion.
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l1l. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada, ya que a través del conocimiento cientifico y
los resultados encontrados en la investigacion se dio respuesta a la problematica
previamente analizada. Asi lo menciona, Hernandez et al. (2017) que un “estudio
de tipo aplicada busca resolver un problema en un tiempo limite, buscando darle
soluciones practicas a la problematica planteada” (p.56). Para ello, se tomé en
cuenta la teoria del desempefio por competencias y comportamiento

organizacional.
3.1.2 Disefio de investigacion

Se empled como disefio no experimental — transversal, es no experimental, ya que
no se manipulo las variables en estudio, sino que se les aplicé el cuestionario a los
colaboradores sin ningdn tipo de capacitacion, ni estimulo. Fue transversal, ya que

el instrumento ejercido se aplicé en un solo momento dado (Hernandez, 2004).

3.2 Variables y operacionalizacién

Variable independiente

El estudio tuvo como variable independiente al comportamiento organizacional de

naturaleza cualitativa.

Definicion 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 propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la

efectividad de las organizaciones” (p.10).

Definicion operacional: ElI comportamiento organizacional estudio el
comportamiento de los miembros de una organizacion mediante el entorno en el
gue se desenvuelve. Dicho comportamiento se encuentra estudiado por las
dimensiones: Comportamiento individual, comportamiento grupal y comportamiento

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

competencias grupales, estabilidad del puesto, disefio organizacional y cultura.
Escala de medicion: Ordinal.
Variable dependiente

El estudio tuvo como variable dependiente al desempefio por competencias de

naturaleza cualitativa.

Definicion conceptual: Bhardwaj (2013) menciona que, el “desempefo 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).

Definicién operacional: El desempefio por competencias entiende que no todos
los colaboradores tienen las mismas habilidades, actitudes y conocimientos,
ademas que esto fue medido a través de las dimensiones: conocimientos,

habilidades y actitudes.

Indicadores: Eficiencia operativa, orientacion hacia los resultados, comunicativa,
iniciativa, colaboracion, busqueda de la unién interna, transparencia y adaptabilidad

al cambio.
Escala de medicién: Ordinal.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1 Poblacién

La poblacion es un conjunto de individuos que son seleccionados para ser
estudiados, tal como lo afirma Hernandez et al. (2017) que la “poblacién es el
conjunto de individuos u objetos que son determinadas para ser estudiadas en una

investigaciéon” (p.50).

La poblacion estuvo conformada por 55 colaboradores de Compartamos financiera,
ademas que, esto fue determinado mediante una poblacion finita, ya que se conocia
la cantidad de colaboradores activos en el 2022. Asimismo, para determinar la

poblacion se establecio criterios de inclusidon y exclusion.
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Criterios de inclusion: Se seleccion6 aquellos colaboradores activos y disponibles

de Compartamos financiera del periodo 2022 — I, en la sede de Chimbote.

Criterios de exclusion: La poblacion que fue excluida, fueron aquellos
colaboradores, que desempefian labores de seguridad y limpieza a pesar de
encontrarse dentro de la organizacion, ademas, que no se tomd en cuenta los
colaboradores de otras sedes de Compartamos Financiera a pesar de estar

disponibles y activos.
3.3.2 Muestra

Es la poblacion que permitird dar los resultados para la investigacion. Por lo que,
Hernandez et al. (2017) “la muestra es una parte de la poblacion, la cual, representa
a toda la poblacion, teniéndose en cuenta que la muestra permite dar los resultados

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

Debido a que el tamafio de poblacion es pequefio, se considerd toda la poblacion,

conformada por 55 colaboradores.
3.3.3 Muestreo

El muestreo fue no probabilistico - censal, fue censal debido a que se considero
como muestra toda la poblacién y no probabilistico, ya que no se requirio realizarse

un calculo matematico para determinar la muestra.
Unidad de analisis: Colaboradores de Comportamos Financiera.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnica

Se tuvo como técnica la encuesta, el cual, permiti6 a través de afirmaciones
recolectar informacion de fuentes primarias, sin modificar los resultados

respondidos por los colaboradores de Compartamos Financiera.
Instrumento

Se emple6 como instrumento el cuestionario, debido a que elabor6 un conjunto de
preguntas relacionadas con las dos variables en estudio y bajo opciones de

respuesta de la escala de Likert (Hernandez et al., 2017).

19



El cuestionario fue con relacion a la variable desempefio 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 informacion relevante en cuanto a las variables.
Validez

La validez hace énfasis en como un instrumento mide las variables en estudio, es
por ello, que Hernandez 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 deberia medir la variable en estudio” (p.40).

La validez de los instrumentos se realizé 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 seran aplicados a la muestra (Briones, 2000).

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplico la prueba de confiabilidad
Alfa de Cronbach (anexo 4), el cual, permitié6 determinar la fiabilidad de los items
gue midieron las variables, obteniéndose un aCronbach = 0.861 para la variable
Desempefio por competencias, indicando una confiabilidad buena. Mientras que la
variable comportamiento organizacional tuvo un aCronbach = 0.788, siendo

aceptable el instrumento.

3.5 Procedimientos

Para realizarse la presenta investigacion, primero se comenzd por pedir la
autorizacion a Compartamos Financiera, para la realizacion y posterior acceso a su
instalacion para la aplicacion del instrumento a sus colaboradores. Una vez tenido
la debida autorizacion, se pasé a la elaboracion del cuestionario, que fue validado

por tres expertos en el tema.
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Una vez que se obtuvo los instrumentos validados, se coordiné con el gerente de
Compartamos Financiera, en cuanto dia y hora para la aplicacion 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 aplicd los instrumentos, los sujetos en

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

Posterior a la aplicaciéon del instrumento, se pasara a procesar y analizar la base
de datos, a través del Software Microsoft Excel 2016 y el paquete estadistico IBM
SPSS version 29.

3.6 Método de analisis de datos

Estadistica descriptiva

La estadistica descriptiva permitio simplificar de manera resumida los resultados
obtenidos mediante la aplicacion del instrumento. De manera que se pueda plasmar
en graficas y tablas los resultados, facilitando su andlisis (Levin y Rubin, 2004).

Tomando en cuenta lo mencionado, se tomé en cuenta tablas y gréficas que
permitid dar cumplimiento a los objetivos, hay que tomar en cuenta, que dichas

tablas y gréficas, fueron procesadas mediante Excel y SPSS.
Estadistica inferencial

La estadistica inferencial fue primordial en el presente estudio, ya que permitio la
corroboracién o rechazo de la hipotesis mediante el uso de la prueba estadistica de
Rho de Spearman, el cual, a través del nivel de significancia (0,000 < 0.05), permitio
la aceptacion de la hipotesis alternativa, significando la existencia de una
correlacion de ambas variables desempefio por competencias y comportamiento
organizacional. Ademas, que el coeficiente de correlacion de 0.734 determiné la

correlacion positiva alta entre las variables mencionadas.

Cabe resaltar que, previamente, se realizo el calculo de la prueba de normalidad,
el cual, permitid, a través de Kolmogérov-Smirnov, determinar que estadistico

emplear para la aceptacion de la hipétesis alternativa.

3.7 Aspectos éticos

Para poder realizar la investigacion se consider6 como base el principio de la ética,

en cuanto al reconocimiento de los autores y asi como la informacion, resultados y
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aspectos tomados en cuenta durante el estudio. Para evitar el plagio y el
entendimiento al autor se empled las normas Apa séptima edicion, en cuanto a

estructura, citas y referencias.

Otros de los aspectos que se consideré fue en cuanto la recoleccién de datos, los
cuales, no fueron fabricados, alterados o divulgados para otros fines que no
correspondan a la investigacion. Ademas de ello, se tomé en cuenta las normas
éticas de la resolucion 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 aplicacion del instrumento, no se afectd, la propiedad intelectual de la
organizacién, ni se afectd sus instalaciones. Hay que considerar que el estudio,
respeto las normas de la honestidad, rigor cientifico, asi como no se discriminé a

los colaboradores dentro del proceso de recoleccion de informacion.
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IV. RESULTADOS

En los siguientes apartados, se dio respuesta al objetivo general y especificos, para
ello, se aplicé a 55 colaboradores de Compartamos Financiera un cuestionario,
obteniéndose una data que fue procesado mediante Microsoft Excel 2016 y SPSS

version 29.

Objetivo General: Determinar la relacion entre el desempefio por
competencias y comportamiento organizacional de los colaboradores de

Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

Para determinar la relacion entre ambas variables fue primordial analizar la

hipotesis nula y alternativa, para determinar su aceptacion o no.

Hi: El desempefio por competencia si esta relacionada significativamente con el
comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera,
Chimbote — 2022.

Ho: El desempefio por competencias no esta relacionada significativamente con el
comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos Financiera,
Chimbote — 2022.

Tabla 1

Correlacion entre desempefio por competencias y comportamiento organizacional

de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

Desempeiio por Comportamiento

competencias Organizacional

Desempefio por Coeficiente de 1.000 734"
competencias ~ correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 55 55

Spearman Comportamiento Coeficiente de 734" 1.000
Organizacional ~ correlacién

Sig. (bilateral) 0.000
N 55 55

Nota. Correlacion mediante Rho de Spearman.
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Interpretacién:

La tabla 1 mostré que existe suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula
(0,000 < 0,05, entonces, se puede afirman que existe una relacion
significativamente entre el desempefio por competencias y el comportamiento
organizacional, condescendiendo la aprobacion de la hipétesis alternativa. Dando
como resultado, un coeficiente de Rho de Spearman de 0,734 entre ambas
variables, lo cual determina que si hay una correlacion positiva alta. Es decir,
mientras mayor sea el desempefio por competencias, mayor sera el

comportamiento organizacional en los colaboradores.
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A nivel descriptivo

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel del desempefio por competencias

de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

Tabla 2

Nivel del desempefio 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 desempefio por competencias.

Figura 1

Nivel del desempefio por competencias de los colaboradores de Compartamos
Financiera, Chimbote — 2022.
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Nota. La gréafica 1 muestra informacion de la tabla 2.
Interpretacion:

La tabla 2 mostré que, de los 55 colaboradores encuestados, el 51% opina que el
desemperfio por competencias se encuentra dentro de un nivel medio, mientras que
el 27% considera que esta 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 desempefio por competencias de los colaboradores de

Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

Nivel Co_nocimientos _ 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%

Nota. Nivel de las dimensiones de desempefio por competencias.

Figura 2

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

Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

Nota. La grafica muestra informacion de la tabla 3.
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Interpretacién:

La tabla 3 mostr6 que las dimensiones del desempefio por competencias estan en
su mayoria en el nivel mediano, con respecto a la dimensién conocimientos es
representada por un 60% en un nivel medio, mientras que la dimension actitudes
se encuentra en un nivel medio también, pero con un 49%, finalmente, la dimension
habilidades, representa un 47% en un nivel medio, segun la perspectiva de los

colaboradores.
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Objetivo especifico 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.

Niveles Fi %
Bajo 15 27%
Medio 22 40%
Alto 18 33%
Total 55 100%

Nota. Nivel del comportamiento organizacional.

Figura 3

Nivel del comportamiento organizacional de los colaboradores de Compartamos
Financiera, Chimbote — 2022.

Nota. La grafica muestra informacion de la tabla 4.
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Interpretacién:

La tabla 4 mostr6 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.
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Tabla 5

Nivel de las dimensiones de comportamiento organizacional de los colaboradores

de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

Comportamiento Comportamiento Comportamiento
Nivel Individual grupal 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%

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.

50% 47% 47% 47% 42% 42%
40%
0% 29%
30% 24%
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0% [
Comportamiento Comportamiento Comportamiento
individual grupal estructural

mBajo mMedio mAlto

Nota. La grafica muestra informacion de la tabla 5.

Interpretacién:

La tabla 5 mostr6 que las dimensiones del comportamiento organizacional se
encuentran en su mayoria dentro de un nivel medio y alto. La dimension
comportamiento grupal, con un 47% se encuentran un nivel medio y alto, de igual
forma, la dimension comportamiento individual se encuentra dentro del rango medio

con un 47%, la tercera dimension, comportamiento estructural, se encuentra dentro
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del nivel medio y alto con un 42% respectivamente. Segun las respuestas de 55

colaboradores de Compartamos Financiera.
A nivel inferencial

Tabla 6

Resultados de la evaluacién de la prueba de normalidad de datos.

Prueba de normalidad

, , , Kolmogorov-Smirnov
Variables / Dimensiones

Estadistico gl Sig.

Desempefio por 0.139 55 0.010
competencias

Conocimientos 0.220 55 0.000
Habilidades 0.135 55 0.014
Actitudes 0.164 55 0.001
Comportamiento 0.173 55 0.000
Organizacional

Individual 0.190 55 0.000
Grupal 0.198 55 0.000
Estructural 0.248 55 0.000

Nota. La tabla muestra los resultados.
Interpretacion:

La tabla 6 mostré la prueba de normalidad aplica, en el cual, se eligi6 la prueba de
Kolmogérov-Smirnov, el cual, es aplicado cuando se tiene una muestra mayor a 50,
para tal caso, se analizé las variables de desempefio por competencias y
comportamiento organizacional, indicando un nivel de significancia < 0.05, es decir,
gue los datos no son normales (no parameétrico), por lo que es necesario aplicar la
prueba de Rho de Spearman para determinar el grado de correlacion de ambas

variables.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre desempefio organizacional
y el comportamiento individual de los colaboradores de Compartamos
Financiera, Chimbote — 2022.

Para determinar relacion entre las variables es primordial la aplicacion de la prueba

de Rho de Spearman, que se detalla a continuacién.

Tabla 7

Correlacion entre desempefio organizacional y comportamiento individual de los

colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

Desempefio por Comportamiento

competencias individual

Desempefio por Coeficiente 1.000 751"
competencias de correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 55 55

Spearman Comportamiento Coeficiente 751" 1.000
individual de correlacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 55 55

Nota. Correlacion entre la variable y su dimension.
Interpretacién:

La tabla 7 mostro la correlacidon entre la variable desempefio por competencias y la
dimensién comportamiento individual, obteniéndose un Rho de Spearman con un
nivel de significancia de 0.751 para la variable y la dimension, significando una

correlacion positiva alta.
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Resultados del cuestionario: Desempefio por competencias

Tabla 8

Nivel de los indicadores de desempefio por competencias de los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.

_ . Blasqueda
~ Orientacion
Eficacia _ o o . de la ) N
_ hacialos Comunicativa Iniciativa Colaboracion - Transparencia Adaptabilidad
Nivel operativa union
resultados _

interna

Fii % Fi % Fi % Fii % Fi % Fii % 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% O 0% 15 27% 19 35% 18 33%

Total 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100% 55 100%

Nota. Nivel de los indicadores de desempefio por competencias



Figura 5

Nivel de los indicadores de desempefio por competencias de los colaboradores de

Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.
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Nota. La figura muestra los datos de la tabla 8.
Interpretacion:

La tabla 8 mostro que el nivel de los indicadores de la variable desempefio por
competencias se encuentra en su mayoria dentro del nivel medio. El indicador
orientacion hacia los resultados se encuentra en un nivel bajo con un 76%, seguido
del 75% del indicador colaboracion, situandolo en un nivel bajo, mientras que los
indicadores eficacia operativa y blusqueda de la union 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%.



Resultados del cuestionario: comportamiento organizacional

Tabla 9

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

Habilidades _ . Relaciones Competencias Estabilidad Disefio
_ _ Satisfaccion o Cultura
Nivel sociales grupales grupales de puesto organizacional

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%

Nota. Nivel de los indicadores de comportamiento organizacional.



Figura 6

Nivel de los indicadores de comportamiento organizacional de los colaboradores de

Compartamos Financiera, Chimbote — 2022.
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Nota. La figura muestra los datos de la tabla 9.

Interpretacion:

51%
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Disefio Cultura

organizacional

La tabla 9 mostr6 el nivel de los indicadores de la variable comportamiento

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

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

del 53% correspondiente a los indicadores relaciones grupales y disefio

organizacional ubicandolo 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.



V. DISCUSION

En los siguientes parrafos se muestran los resultados encontrados en la
investigacién: Desempefio por competencias y comportamiento organizacional de
los colaboradores de Compartamos Financiera, Chimbote — 2022, los cuales, seran
corroborados para determinar si existe semejanza o no con los autores

mencionados en el marco teérico.

Los resultados de la tabla 1 con respecto al objetivo general muestran que existe
una relacion significativa entre las variables de desempefio por competencias y
comportamiento organizacional, aceptando la hipétesis alternativa con un nivel de
significancia < 0.05. Ademas, se puede afirmar que existe una correlacion positiva
alta a través del Rho de Spearman de 0.734, indicando que mientras mayor sea el
desempeiio por competencias, mejor sera el comportamiento organizacional. Lo
mencionado puede ser corroborado por los autores Barrera y Palo (2021) quienes
en su investigacion encontraron que, el comportamiento organizacional y el
desempefio por competencias se encuentran correlacionadas con un Rho de
Spearman de 0.725, lo que significa una correlacion positiva alta entre ambas
variables, ademas que en la investigacion se acepto la hipotesis alternativa
rechazando la hipétesis nula. Asimismo, puede ser corroborado con los resultados
de Possato (2019) quien mostré que las variables competencias y desempefio se
relacionan con un Rho de Spearman de 0.85, significando una correlacion positiva

alta.

Entonces, se puede decir que, si existe relacion entre la variable desempefio 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, mostré los hallazgos del objetivo especifico
1, determinando que el nivel de desempefio 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 manifestdé que se encuentra en un nivel bajo, sin embargo, se tiene la
tendencia de que el desempefio por competencias se sitie de un nivel medio a alto.
Esto es corroborado a través de los resultados hallados por Kolibacova (2016)

2



guien mostré en su estudio que el nivel de desempefio 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 encontrd que el nivel de
desempefo 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 aun 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 organizacibn debe comenzar a trabajar las habilidades y
conocimientos de los colaboradores a fin de que estos tengan un buen desempefio

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 desempefio 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 dimension 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 investigacion
encontrd que la dimension conocimiento es buena con 54%, mientras que las
habilidades se encuentran en un nivel medio con un 16% y la comunicacion es
buena con un 30%, todos estos factores intervienen cuando se mide el desempeio
por competencias, concluyendo, que mientras mas se trabaje las dimensiones
mencionadas se tendrd un efecto positivo en el desempefio por competencias. Es
por ello, que Aimee et al. (2016) afirma que las habilidades “son las capacidades
para desempeniar tareas fisicas y mentales” (p.34), sin embargo, tanto en la
investigacion como los hallazgos de Heijke, las habilidades se encuentran en un

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

Los resultados de la tabla 4 y la figura 3, mostré los hallazgos del objetivo especifico
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
concluyo que el nivel del comportamiento organizacional se encuentra en un nivel
medio con un 45.7%. Sin embargo, el estudio de Perea (2017) mostr6 que el
comportamiento organizacional se encuentra en un nivel alto con un 60%,
mostrando que el comportamiento organizacional es el que mas influye en los
colaboradores. Asi también lo afirma, Chiavenato (2009) quien menciona que el
comportamiento organizacional no solo estudia la influencia del individuo en la
organizacion, sino que también estudia la influencia de la organizacion 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 encontré 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 hallé 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 teoria de Cornejo (2006) quien en su estudio
menciono 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



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, mostré los resultados del objetivo especifico 3,
evidenciandose una relacion entre la variable desempefio por competencias y
comportamiento individual, a través de la aplicacién de la prueba estadistica Rho
de Spearman con un 0.751, mostrando una correlacion positiva alta. Los hallazgos
encontrados son corroborados por el autor Zaim et al. (2016) quien afirmé que
existe relacion entre el desempefio por competencias y el comportamiento
individual con un Rho de Spearman de 0.91, mostrando una correlacion positiva
muy alta. De igual forma, Barrera y Palo (2021) encontraron que existe una
correlacion positiva alta entre el comportamiento individual y el desempefio 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 investigacion encontré que
existe una relacion entre ambas variables mencionadas, a pesar de tenerse un Rho

de Spearman de 0.595 significado una correlacion positiva moderada.

Ante ello, es primordial, tener en cuenta el comportamiento individual, debido a que
Robbins y Judge (2009) mencionan que las caracteristicas personales, asi como
su personalidad, el cargo y el tiempo que tenga el empleado dentro de la
organizacion, va a influir en su motivacion, por lo que esto se encuentra ligado a su

desempefio.



VI. CONCLUSIONES
1. Se determind la relacion entre el desempefio por competencias y
comportamiento organizacional a traves de la aplicacion del Rho de
Spearman con un nivel de significancia de 0.000, permitiendo la aceptacion
de la hipétesis alternativa, llegandose a la concluir en que, si hay relacién en
ambas variables corroborado por un coeficiente de correlacion de 0.734
significando una correlacion positiva alta, por la cual, mientras se tenga un
buen comportamiento organizacional mejor sera el desempefio por

competencias de los colaboradores (Tabla 1).

2. El nivel del desempefio 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 dimension 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 desempefio 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 Unica

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

4. Se determiné de que, si existe relacion entre la variable desempefio
organizacional y la dimension comportamiento individual con un coeficiente
de correlacion de 0.751 de Rho de Spearman, significando una correlacion
positiva alta, es decir, mientras se tenga un nivel alto en la dimension
comportamiento individual, el desempefio por competencia también sera alto
(Tabla 7).



VIl. RECOMENDACIONES
1. Al evidenciarse un nivel medio de la variable desempefio 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, ademas de mejorar sus habilidades de
comunicaciéon e iniciativa hacia la realizacion de actividades vy
desenvolviendo dentro de su area de trabajo, permitiendo tener un

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

2. Se recomienda a los subgerentes de cada éarea, realizar actividades de
esparcimiento con cada uno de sus colaboradores, asi como de las otras
areas, 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
comunicaciéon 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 organizacion la aplicacién de un nuevo
cuestionario posterior a la realizacién de las recomendaciones, para evaluar
si es que hubo o no un incremento del nivel de desempefio por competencias
y comportamiento organizacional, ademas de evaluar especificamente que
dimensiones e indicadores deben ponerse mas énfasis dentro de la

organizacion.

4. Luego de los hallazgos encontrados se recomienda a los futuros
investigadores realizar nuevos estudios en la variable desempefio por
competencias y la dimensién comportamiento estructural, de manera que
permita la investigacion y el impacto de las normas, reglamentos y

procedimiento de la organizacion en el colaborador.
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ANEXOS

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Eficacia operativa

Bhardwaj (2013) define que el | El desempefio por competencias | Conocimientos | Orientacion hacia
“desempefio por competencias se refiere a | entiende que no todos los colaboradores resultados
las habilidades, actitudes, conocimientosy | tienen las mismas capacidades, los Comunicativa
dest deb | colaborad | did través de | Habilidades it
or estrezas que debe poseer el colaborador | cuales, son medidos a través de las Iniciativa
S con el fin de que este se desarrolle de | dimensiones: conocimientos, Colaboracion
manera eficaz en su puesto de trabajo” | habilidades y actitudes. Busqueda de la unio
(p-56). Actitudes interna
Transparencia
Adaptabilidad
_ ] El comportamiento organizacional es el | Comportamiento | Habilidades individue
Robbins y Judge (2009) lo define como “un ) ) o
. . . estudio de los miembros de una individual Satisfaccion
campo de estudio que investiga el efecto L
. o organizacion, los Cuales, se encuentran Relaciones grupa|es
que tienen los individuos, los grupos y la i ) ) ) Comportamiento
) estudiados mediante las dimensiones: Competencias grupa
estructura sobre el comportamiento dentro . i dividual | grupal
o o comportamiento individual, grupal vy o
1to | de las organizaciones, con el propésito de Estabilidad del puest
. ) o ) estructural. T .
al aplicar dicho conocimiento para mejorar la Disefio organizacion:

efectividad de las organizaciones” (p.10).

Comportamiento

estructural

Cultura

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Anexo 2: Matriz de consistencia.



LEMA OBJETIVOS JUSTIFICACION HIPOTESIS Y
al: Objetivo general: Hi: El desempefio por competencias si | Tipoy
lacion entre el | Determinar la relacion entre el — Valor teérico: Contribucion a | esté relacionado significativamente con | -  Tif
competencias y | desempefio por competencias y la teoria general del talento | el comportamiento organizacional delos | -  Dis
drganizacional de | comportamiento organizacional de los humano en cuando a su | colaboradores de Compartamos ex
‘adores de | colaboradores de  Compartamos evaluacién de competencias y | Financiera, Chimbote — 2022. Tr:
Financiera, | Financiera, Chimbote — 2022. comportamiento Pobla

? organizacional. Ho: El desempefio por competencias no | muest
Objetivos especificos: — Practica: Entender la razén | esta relacionado significativamente con | - Po

cificos: - Determinar el nivel del por la que los colaboradores | €l comportamiento organizacional de los col
2| del desempefio desempefio por competencias de se comportan de cierta | colaboradores de Compartamos | - Mt
ncias de los los colaboradores de manera, analizando  sus | Financiera, Chimbote — 2022. col
de Compartamos Compartamos Financiera, dimensiones. - M
mbote — 2022? Chimbote — 2022. — Metodolégica: Uso del pre
el nivel del |- Determinar el nivel del método cientifico, permitiendo Técnic
0 organizacional comportamiento  organizacional la construccién de - Té
aboradores  de de los colaboradores de instrumentos de recoleccion - Ins
financiera, Compartamos financiera, de datos. cu

227

elaciéon entre el

r competencias y

nto individual de

radores de
Financiera,

227

Chimbote — 2022.

- Determinar la relacion entre el
desempefio por competencias y el
comportamiento individual de los
colaboradores de Compartamos
Financiera, Chimbote — 2022




Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento 1. Cuestionario del desempefio por competencias

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

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

Indicaciones:

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

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

ajuste a su percepcion.

Escala de valoracion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N.° | items Calificacion
D1: Conocimientos 1(2(34|5
Abordo mis tareas con exigencia y rigurosidad, ofreciendo altos
! estandares de calidad.
5 Siempre estoy tratando de mejorar la calidad y eficiencia de mi
desempefio
Reviso continuamente los avances, planteando alternativas de
3 mejora cuando se presentan dificultades
Realizo mi trabajo buscando cumplir con los objetivos y
4 acciones esperados.
5 | Cumplo con mi trabajo en el tiempo requerido.
D2: Habilidades
Tomo en cuenta exclusivamente las necesidades que los
° clientes me plantean.
7 | Me preocupo por atender las demandas de los clientes.
Brindo soluciones rapidas y oportunas ante posibles problemas
8 gue presente mi equipo de trabajo.
9 Realizo acciones preventivas para evitar crisis futuras, con

suficiente antelacion.




Actu6é de manera independiente para solucionar aquello que

10 | esta a mi alcance o propongo alternativas de solucién en caso
no esté autorizado para tomar la decision.

D3: Actitudes
Genero confianza en los demds, por mi actitud generosa a la

1 hora de responsabilizarme por los objetivos comunes.

15 Me comprometo con mi equipo de trabajo cumpliendo con las
metas y expectativas establecidas.

13 Estoy siempre dispuesto al intercambio de informacién 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 miresponsabilidad ante mis acciones y decisiones.
Reacciono positivamente ante cambios imprevistos en los

17 | planesy ante la presencia de adversidades y circunstancias que
escapan a mi control.
Muestro buena disposicion para cambiar las formas de trabajo

18 | y las actividades de manera rapida 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 participacion seleccionando una de las

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

ajuste a su percepcion.

Escala de valoracion:

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N.° | items Calificacion
D1: Comportamiento individual 2(3|41|5

1 En la organizacion 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 satisfaccion de laborar en la organizacion 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.

Les ayudan para designarles tareas desde las competencias grupales en

los objetivos mas adecuados.

El puesto de trabajo donde est4 laborando le permite generarle

estabilidad.

10 | La estabilidad brindada por la organizacion es la adecuada.

D3: Comportamiento estructural

1 El disefio organizacional de la organizacion le permite desempefiarse
adecuadamente.

12 | Se siente cémodo 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 analisis de confiabilidad del instrumento para medir la

variable: Desempefio por competencias

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.861 19

Estadistica de total de elementos

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se  elemento se ha elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida 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
ITEM9 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

Anéalisis 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 aCronbach = 0.861, determinandose que el instrumento a utilizar

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



Resultado de analisis de confiabilidad del instrumento para medir la

variable: Comportamiento organizacional

Estadistico de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.788 14

Estadistica de total de elementos

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se ha  elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida 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
ITEM9 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

Analisis 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 aCronbach = 0.788, determinandose que el instrumento a utilizar
segun el coeficiente de alfa de Cronbach es significativamente confiable

aceptable.



Anexo 5: Base de datos
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Anexo 7: Validacién de expertos
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio por competencia.

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempefio por competencia de los

colaboradores de Compartamos Financiera.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

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

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MBA. Magister en administracion de

negocios.

YIEIEYS

4 .
MBA. Calderon Yarleque, Luis Alberto
DNI: 40097132




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio por competencia.

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempefio por competencia de los

colaboradores de Compartamos Financiera.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Medina Bolo, José Carlos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestro en Gestion Publica

MEDI BOLO, JOSE CARLOS

JOSE CARLOS MEDINA BOLO
C.P.P. 20177

Mg. Medina Bolo, José Carlos
DNI: 07598660




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de desempefio por competencia.

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempefio por competencia de los

colaboradores de Compartamos Financiera.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Gonzéalez Rueda, Néstor Daniel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Psicologia.

Dr. Gonzales Rueda, Néstor Daniel
DNI: 32991045




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de comportamiento organizacional

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempefio por competencia de los

colaboradores de Compartamos Financiera.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

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

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MBA. Magister en administracion de

negocios.

0013 (3%.

MBA. Caldergn Yarleque, Luis Alberto
DNI: 40097132



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de comportamiento organizacional.

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempefio por competencia de los

colaboradores de Compartamos Financiera.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Medina Bolo, José Carlos

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestro en Gestion Publica

MEDI BOLO, JOSE CARLOS

JOSE CARLOS MEDINA BOLO
C.P.P. 20177

Mg. Medina Bolo, José Carlos
DNI: 07598660




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de comportamiento organizacional.

OBJETIVO: Determinar el nivel del desempefio por competencia de los

colaboradores de Compartamos Financiera.
DIRIGIDO A: Los colaboradores de Compartamos Financiera.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Gonzéalez Rueda, Néstor Daniel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Psicologia.

Dr. Gonzales Rueda, Néstor Daniel
DNI: 32991045




Anexo 8:

Autorizacion de la empresa
“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
Chimbote, 5 de octubre de 2022
Sefiores
Escuela profesional de administracion
Universidad César Vallejo — Campus Chimbote

A través, del presente, Hugo Carrasco Mendoza, identificada (0) 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 LifAan, Elizabeth Edith
Esté autorizada para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacién de su
proyecto y posterior tesis titulada DESEMPENO POR COMPETENCIAS Y
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE LOS COLABORADORES DE
COMPARTAMOS FINANCIERA, CHIMBOTE - 2022.

Si No|:|

b) Publicar el nombre de nuestra organizacién en la investigacion

Si No|:|

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

Atentamente,

/ ) p)
~uo : HASCO MENDU ‘

erle Ce ‘4;?"..-.
Comgartemeos Fincrnclere



Ministerio de Educacion Educacion Superior

Superintendencia Nacional de
Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

GONZALES RUEDA, NESTOR
DANIEL
DNI 32991045

BACHILLER EN PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 13/12/2008
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

GONZALEZ RUEDA, NESTOR
DANIEL
DNI 32991045

LICENCIADO EN PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 18/04/2009
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEJO
PERU

GONZALEZ RUEDA, NESTOR
DANIEL
DNI 32991045

MAGISTER EN DIRECCION Y GESTION TALENTO
HUMANO

Fecha de diploma: 08/11/2013

Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL
NORTE S.A.C.
PERU

GONZALEZ RUEDA, NESTOR
DANIEL
DNI 32991045

DOCTOR EN PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 21/09/20
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/01/2017
Fecha egreso: 31/12/2019

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
SAC
PERU
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Ministerio de Educacion | &g cacién Superior Universitaria | o, ik
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES
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BACHILLER EN PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 04/09/90
MEDINA BOLO, JOSE CARLOS | Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
DNI 07598660 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

LICENCIADO EN PSICOLOGIA
Fecha de diploma: 06/04/11
MEDINA BOLO, JOSE CARLOS | Modalidad de estudios: PRESENCIAL | UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
DNI 07598660 PERU

TIPO:
DUPLICADO

MAESTRO EN GESTION PUBLICA
Fecha de diploma: 11/05/18

MEDINA BOLO, JOSE CARLOS | Modalidad de estudios: PRESENCIAL UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
DNI 07598660 PERU
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