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Resumen

El objetivo de la investigacion consistio en determinar la relacion entre la
administracion por objetivos y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-2019. Se sigui6é un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo
correlacional y de disefio no experimental.

La poblacion se encontré conformada por todos los colaboradores de la Financiera
Oh!'S. A,, Lima, pertenecientes al area de cobranzas en sus diferentes turnos de atencion. La
muestra se conformo de 30 colaboradores de la Financiera Oh! S. A., Lima. El muestreo fue
no probabilistico, de tal forma que se considerd a todos los colaboradores que configuran la
poblacion, a quienes se aplicaron un cuestionario sobre administracion por objetivos con 34
preguntas y otro cuestionario sobre estrés laboral con 32 preguntas.

Recolectados los datos, se aplicé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. La
conclusién principal llevo a determinar la relacion entre la administracion por objetivos y el
estrés laboral. Se encontrd que existe relacion entre la administracion por objetivos y el estrés
laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019. El

coeficiente de Rho de Spearman fue de 218 (p valor<0,05).

Palabras clave: Administracion, planificacion, estrés, financiera.
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Abstract

The objective of the investigation was to determine the relationship between
management by objectives and work stress in the staff of the area of collections of Financial
Oh! S. A., Lima-2019. This was a quantitative, correlational descriptive and non-
experimental design approach.

The population was all the employees of the Financial Oh! S. A., Lima, belonging to
the collection area in its different service shifts. The sample was 30 employees of the
Financial Oh! S. A., Lima. The sampling was not probabilistic, in such a way that all the
collaborators that make up the population, to whom a questionnaire on administration by
objectives with 34 questions and another questionnaire on work stress with 32 questions
applied.

When the data collected, Spearman’s Rho correlation coefficient applied in process.
The main conclusion led to determine the relationship between management by objectives
and work stress. It found that there is a relationship between management by objectives and
work stress in the staff of the collection area of Financial Oh! S. A., Lima-2019. The

Spearman’s Rho coefficient was 218 (p value <0.05).

Keywords: Management, planning, stress, financial.
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I. INTRODUCCION

El estrés laboral es un proceso originado por multiples causas, dandose por un
conjunto de situaciones gque coloca a los participantes de un area de labores bajo una posicion
dificil de superar. Se puede decir incluso que la misma situacion laboral es causante de estrés
(Guerra, 2016). El mencionado proceso es capaz de afectar la salud fisica y mental.

La administracion por objetivos se considera la mas sencilla de cuantificar para las
empresas, pero no necesariamente se muestran en las mediciones de mayor requerimiento
para la organizacion, dado el establecimiento de metas bajas para asi alcanzarlas o de metas
altas sin lograrlas, lo que afecta la calidad del servicio. Otro aspecto desafortunado es que
cada area puede formular objetivos distintos sin preocuparse por los efectos que se producen
en las otras areas, pudiendo afectar al rendimiento general de la empresa (Ramos, 2006).

En el contexto internacional, se resalta la concientizacion respecto al estrés laboral y
a sus sintomas, los que originan enfermedades fisicas, psiquicas y sociales en el ser humano.
Entre ellos se consideran la alteracidn al ritmo bioldgico y fisioldgico, una alta inestabilidad,
inseguridad, incertidumbre y depresion en el trabajador en el ambiente laboral. Ello dificulta
su integraciéon a la labor encomendada, asi como la frustracion y tension se ponen de
manifiesto en el centro laboral (Garcia, Gonzalez, Aldrete, Acosta y Leon, 2014).
Actualmente, se reporta que 75% de los trabajadores en México padecen de estrés, 73% en
China y 59% en Estados Unidos (World Economic Forum, 2019). En Colombia, se reportd
que los trabajadores en el sector financiero muestran alto estrés debido a un nivel de atencion
alto (94,67%) y el tener que atender varias tareas en el mismo tiempo (85,64%) (Ministerio
de Trabajo de Colombia, 2015).

En el contexto nacional, se estudia la administracion por objetivos en asociacién a la
productividad y como instrumento de gestion organizacional, demostrandose su utilidad para
incrementar la produccion en la organizacion (Ramirez, 2017; Diestra 'y Torres, 2017). Sin
embargo, se encuentran estudios también referentes al estrés laboral en asociacion con la
productividad (Araujo y Diaz, 2016). En una encuesta realizada en 19 regiones del Perd, con
2,200 personas como muestra, se obtuvo que las mujeres muestran los mas altos niveles de
estrés (63%) que los varones (52%) y que un 68% de los peruanos sefialo como causa del
estrés el no contar con suficientes ingresos para llegar a cubrir todos sus gastos (Instituto de
Integracion, 2015). Sin embargo, recientes estudios sefialan que el 80% de peruanos sufren

0 han sufrido de estrés (Instituto de Opinion Publica, 2018).



En Peru, existe un organismo técnico especializado llamado Sunafil, adscrito al
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, que promueve, supervisa y fiscaliza que se
cumpla el ordenamiento juridico sociolaboral, asi como de seguridad y salud laboral. Entre
otras funciones mejora la gestion por procesos para el logro de los resultados
organizacionales que benefician a los colaboradores, velando de esta forma por la
administracion por objetivos y cuidando de que los colaboradores salgan beneficiados (El
Peruano, 2019). Este mismo organismo se encuentra implementando un sistema de salud y
seguridad que involucra temas de estrés laboral considerado como la “sobrecarga de horas
de trabajo que las empresas e instituciones suelen imponer a los trabajadores” (Vasquez,
2016).

En la realidad local, segun el mapa de estrés limefio realizado por el Observatorio
Lima Cémo Vamos y ElI Comercio, los habitantes de San Juan de Lurigancho muestran
mayor vulnerabilidad a padecer de estres entre los 43 distritos de toda la capital (Ledn, 2017).
Ello se identificd por medio de procesos estadisticos, encuestas y valoracién sociolégica en
la zona de Lima Metropolitana. De esta forma, se observa que el estrés viene afectando a los
ciudadanos limefios, destacando el distrito populoso de San Juan de Lurigancho. Financiera
Oh! pertenece al Grupo Intercorp y se considera positiva la tendencia al crecimiento
progresivo en el otorgamiento de lineas de crédito, asi como es reconocida su experiencia y
conocimiento en la plana de gerencia y de directorio, alcanzando los planes estratégicos
propuestos en los ultimos periodos (Equilibrium Clasificadora de Riesgo, 2019). Como
empresa, presenta la siguiente vision: “Ser reconocidos como excelentes; excelentes
colaboradores, excelentes productos, excelente servicio y excelentes resultados”. De tal
modo que la empresa plantea objetivos a ser alcanzados por cada una de sus areas.

En el &rea de cobranzas de Financiera Oh! se realiza la funcion de establecer
comunicacion con los clientes que no realizaron los pagos de su crédito a tiempo,
comunicacion que dura un tiempo prudencial para recordarles la fecha de pago. En dicha
area, la jefatura presenta los objetivos formulados en el Directorio como metas a alcanzar
por todos los colaboradores con un nimero de llamadas realizadas y resultados esperados
gue se hacen evidentes al momento que los clientes contactados realizan sus pagos. Los
beneficios se conceden a los colaboradores que logran el mayor porcentaje de cobranzas
efectivas. Toda esta situacion, pues la administracion por objetivos empleada varia
constantemente en la fijacion de objetivos, generan estrés en los colaboradores. Por ello, la

organizacion ha visto necesario conocer el nivel de estrés y analiza un programa de



prevencion, sin embargo, no se concreta hasta el momento.

Dentro de las evidencias consideradas en la administracién por objetivos, puede
observarse las metas establecidas en relacion al puntaje que alcanza cada uno de los gestores
de cobranza, destacandose que de los tres turnos observados, dos de ellos superar el
cumplimiento por encima del 100%, mientras un grupo alcanza 90,5% (Ver Anexo 7). En
cuanto a las evidencias generadoras del estrés laboral en el personal se encuentran los
informes que emite la empresa en cuanto al puntaje obtenido por cada gestor de cobranza y
las promesas de pago obtenidas del cliente dia tras dia (Ver Anexo 7). De otra parte, son
evidencias las manifestaciones del personal en cuanto a sentir dolores en el cuerpo y las
expresiones que se dan entre los colaboradores, los que se observan en el ausentismo de los
empleados al centro laboral, lo que se aprecia por el nimero de trabajadores ausentes por
mes (Ver Anexo 7).

Por tal razén, este estudio ve necesario comprender estos fenémenos, estudiando la
variable estrés y su asociacion con la variable administracion por objetivos. De acuerdo con
lo descrito, la pregunta que se efectla es: ¢(Cual es la relacién entre administracion por
objetivos y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A.,
Lima-2019?

En la revision de la literatura sobre estrés laboral, se encontraron los antecedentes
internacionales que se mencionan a continuacion:

Guerra (2016) en la tesis “Disefio de un programa de prevencion del estrés laboral
para asesores comerciales”, Bogota. Tuvo como base tedrica a Barrera (2013). Considero a
modo de objetivo realizar un disefio para intervenir en el estrés laboral considerando la
opinidn del personal. La investigacion eligié la tipologia basica para su desarrollo, junto a
un disefio no experimental. En cuanto a la poblacion se conformd de adultos jovenes que
laboran en el area financiera como asesores comerciales que recaudan cartera por medio
telefonico. El horario destinado para la jornada laboral se estimé en 15 minutos con un 50%
de valoracién de parte de los participantes, 92% de los participantes consideré de
importancia la prevencién, coadyuvando en la mejora del desempefio laboral, la calidad de
vida de la coordinacion y ejecutivos de cobranza. Se concluyé que la empresa presta atencién
a la prevencion del estrés laboral, desarrollandose un programa capacitando en como utilizar
las estrategias de afrontamiento y promoviendo habitos de vida saludable: dieta equilibrada,
actividad fisica, dormir lo necesario, desarrollo personal, dejar de fumar y tomar.

Estadisticamente, mostré que el 50% del personal percibe que la empresa se ocupa del estrés



y su prevencion, 42% opina que se observd el tema en los espacios laborales y 8% no lleg6
a responder. Cuando se hablé de la actividad utilizada, se mencionaron charlas (8%),
ejercicios de estiramiento (8%), ejercicios mentales (8%), juegos pelota (8%), obras de teatro
(8%), pausas activas (8%), frente a un 54% que no respondio.

En aporte, la investigacion precedente fue relevante por cuanto tomé como poblacion
a los ejecutivos de cobranza, muestra que es similar a la incluida en el estudio.

Zapata (2015) en la tesis titulada “Estrés laboral en los empleados de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Riachdn Ltda. del Municipio de Amalfi”, México. Se propusieron por
objetivo medir el estrés laboral y su asociacién a la productividad y competitividad de la
empresa. La poblacién se hallé conformada por 22 empleados de la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Riachon. La muestra la constituyo el total de la poblacion. El instrumento fue el
Cuestionario de Maslach de Burnoutt (MBI) con tres dimensiones: Despersonalizacion,
realizacion personal y agotamiento emocional. La confiabilidad de este instrumento fue de
0,660. Se consideraron aspectos como el género, la edad, estado civil, nivel escolar y area
de trabajo. Se mostraron diferencias significativas entre las dimensiones segun el MBI.
Concluyd segun puntaje que las mujeres mostraron un nivel mas alto que los varones.
Estadisticamente, mujeres con 59,1% y varones con un 40,9%- Asimismo, los solteros
presentaron alto puntaje en las tres dimensiones, mientras los colaboradores en condicion de
separados, con edad entre 33 y 34 afios obtuvieron el puntaje mas bajo en las mismas
dimensiones: Despersonalizacion (soltero 8,31; separados: 1), realizacion personal (soltero
33,50; separados: 1) y agotamiento emocional (soltero 16,69; separados: 1).

En aporte, mediante el estudio previo, se observé la importancia del analisis del estrés
laboral, asi como sus efectos sobre los aspectos emocionales y conductuales de un
colaborador en una empresa financiera. También como sustento que es el trabajo el que
ofrece mayor riesgo de estrés.

Rodriguez (2014) en la tesis “Administracion por objetivos, una estrategia que le
permite a la organizacion alcanzar sus metas de manera conjunta”, Bogota, Colombia.
Tuvo por objetivo establecer asociacidn entre la administracion por objetivos y la estrategia
gerencial en GM Financial Services. Procedio al uso de una metodologia de disefio no
experimental, de nivel correlacional y propositivo desde un aspecto cualitativo. La poblacion
y la muestra quedaron conformadas por los colaboradores de GM Financial Services, cuyo
ndmero no se menciona, solo se habla de totalidad. En su conclusion mostro la importancia

de la administracion por objetivos para involucrar a los colaboradores con la fijacion de éstos



y conseguir los resultados, logrando hacer parte al colaborador de la organizacion,
promoviendo el trabajo en equipo y en desarrollo de la creatividad, en bienestar de toda la
organizacion. EI 100% de las empresas en la que se desarrolld la experiencia tuvo éxito.

En aporte, el estudio mencionado fue de utilidad porque considera el anélisis de la
variable administracion por objetivos, las mismas que se consideran para esta investigacion.

En la revision de trabajos previos, se hallaron antecedentes a nivel nacional,
nombrados a continuacion:

Visitacion (2017) en la tesis “Estrés laboral y satisfaccion laboral en los
colaboradores de la Direccion de Apoyo a la Gestion Educativa Descentralizada del
Ministerio de Educacion, 2016 ”, Lima, Per(. Presento por objetivo establecer relacion entre
estrés laboral y satisfaccion laboral. EIl tipo de investigacion fue bésica, de disefio no
experimental y correlacional. La muestra se conformé de 60 colaboradores a quienes se les
aplicd una encuesta de estrés laboral y satisfaccion laboral, con 19 items cada cuestionario.
Concluy6 que no se encontrd correlacion, obteniendo por resultado mediante Rho de
Spearman: -0,124, p = 0,344, p > 0,05. Por lo tanto, ambas variables no se encuentran
asociadas.

En aporte, la investigacion fue de importancia por sus hallazgos aplicando el proceso
estadistico de correlaciéon de Rho de Spearman, en las que se buscé demostracion de
hipdtesis con correlaciones directas e indirectas, no encontrdndolas en relacion al estrés
laboral, lo que es de utilidad para contrastar los hallazgos obtenidos.

Salirrosas y Rodriguez (2015) en la tesis “Estrés laboral y desempefio de los asesores
de banca por teléfono del Banco de Crédito del Perd, distrito de la Esperanza — Afio 2015,
Trujillo-Perd. Contd por objetivo asociar la relacion entre el estrés laboral y del desempefio
laboral de los asesores de banca por teléfono. El tipo de investigacidn fue basica, de disefio
no experimental y correlacional. La poblacion se encontrd6 conformada por 175
colaboradores y la muestra de estudio se hall6 compuesta de 121 asesores. El instrumento
utilizado fue la encuesta. Se encontro correlacion que siendo significativa se mostro de forma
inversa entre el nivel de estrés y desempefio laboral. Asi, se concluy6 que en la empresa,
existe un alto nivel de estrés y que los factores influyentes son la sobrecarga de trabajo,
comunicacion deficiente entre la jefatura y el colaborador, asi como un tratamiento de
hostilidad presente en el comportamiento de los asesores. Se sugiri0 una propuesta para
superar la dificultad y problematica presente, orientdndose a fortalecer los lazos de

integracion e identificacion entre ellos. Estadisticamente, el 88% de los asesores de Banca



por teléfono sefialé encontrarse con sobrecarga laboral generandoles presion y estrés laboral.
Las exigencias las sefialan en escala de 1 al 5, a un nivel 4 en 52% y nivel 5 48%.

En aporte, la investigacion fue de importancia por su utilidad para fines de discusion
de acuerdo a los resultados a obtener entre las variables en estudio, facilitando asi su
comparacion.

Araujo y Diaz (2016) en latesis “El estrés laboral y su influencia en la productividad
de los trabajadores del area comercial de Financiera Confianza — Agencia Cajamarca,
2016 Cajamarca, Peru. Considero por objetivo establecer asociacion entre estrés laboral y
productividad. Para ello, asumié una metodologia descriptiva correlacional de disefio no
experimental. La poblacion estuvo conformada por los colaboradores de Financiera
Confianza. La muestra se constituyé de 13 colaboradores del area comercial. Se aplico un
cuestionario como instrumento, cuyos datos fueron procesados por estadistica descriptiva.
Los resultados estadisticos de la correlacion dieron un p-valor de 0.040 mediante Chi
Cuadrado, es decir, se encontrd correlacion entre el estrés laboral y la productividad. Los
autores concluyeron que se presenta asociacion entre las variables estrés laboral y
productividad laboral.

En aporte, el estudio de la tesis considerada anteriormente fue de interés por tratarse
del tratamiento de las variables en una poblacién similar a la que se realizd en esta
investigacion, pudiendo contribuir con la discusion a partir de los resultados.

Ramirez (2017) en la tesis “La administracion por objetivos y su relacién con la
productividad en la empresa Clariant SA, Callao, aiio 2017, Lima, Peru. Se basé en la
teoria de Alles (2006), asi como lborra, Dasi, Dolz y Ferrer (2014). Por objetivo general se
propuso establecer la asociacion entre administracién por objetivos y la productividad. El
tipo de investigacion fue de tipo basico, de disefio no experimental y de nivel correlacional.
Como poblacion y muestra quedo6 constituida por 50 colaboradores de la organizacion. El
instrumento que fue aplicado se refirié a una encuesta, cuya informacion obtenida se proceso
por Rho de Spearman con un resultado estadistico de 0,974 entre administracion por
objetivos y productividad. Como conclusién afirmé que existe relacién entre administracion
por objetivos y productividad.

En aporte, la tesis en mencion sefialé asociacion entre variables administracion por
objetivos y la productividad, siendo de utilidad para la discusion efectuada sobre la
correlacion existente entre variables.

Los enfoques conceptuales en los que se enmarca la presente investigacion



conciernen a las variables administracion por objetivos y estrés laboral.

Sobre la administracion por objetivos, se presentan a continuacion tres conceptos:

Rodas (2014) define administracion por objetivos asi: “Consiste en un conjunto de
procedimientos formales, que empiezan con la fijacion de metas y van hasta la revision del
desempefio. Es un proceso de participacion activa de los gerentes con todos los niveles” (p.
6). De tal forma que al utilizar los términos administracion por objetivos se consideran
procedimientos establecidos como tales para alcanzar metas prefijadas por una organizacion,
lo que supone participacion gerencial de forma proactiva.

Como teoria administrativa, se tomd la teoria de la administracion por objetivos
sostenida por Peter Drucker, quien la dio a conocer en 1954 (Adekunle, 2019), sugiriendo
que sélo dirigir de forma efectiva es orientar todos los esfuerzos gerenciales hacia una meta
que fuese comun para todos los elementos de la organizacion. Por ello, en esta teoria, se debe
garantizar que el gerente individual logre comprender lo que se espera de él en términos de
resultados. Asi como también, los gerentes en rango superior deban entender qué aguardar
de sus gerentes subordinados a ellos. Se trata, pues, de conducir los mayores esfuerzos en la
ruta apropiada (Alvarado, Romero y Garcia, 2014). Desde esta perspectiva, el modelo de
objetivos para la administracion sefiala que una organizacion es efectiva conforme llegue a
alcanzar los objetivos que se propone, los que deben ser explicitos, dado que la organizacion
se soporta sobre personas racionales capaces de la toma de decisidn sobre objetivos que en
namero son pocos para ser manejados y suficientemente entendidos (Hall, 2005).

Sobre las dimensiones de la administracion por objetivos, se presentan en comun las
siguientes dimensiones:

Dimensién 1: Compromiso con el programa: A fin de que el programa propuesta
alcance efectividad deseada, en todos los niveles organizacionales se necesita el compromiso
con los gerentes, de alcanzar objetivos organizacionales y personales, se requiere tiempo y
energia para la realizacion de un programa de esta naturaleza. (Rodas, 2014, p. 13). Esta
dimension refiere a cudn grande es el vinculo que tiene cada empleado con la labor que
realiza, pues de ello depende la efectividad de su funcion, por lo tanto es menester cuidar de
este valor, pues de ello depende toda la organizacidn en una cadena extensa de operaciones
en las que participan los empleados desde la gerencia hasta el operario.

Dimensién 2: Fijaciones de metas a alto nivel: La planeacion y sus programas
efectivos se comienzan en la alta administracion que es la que fija las metas preliminares,

formula los objetivos especificos, luego de consultarlos con otros miembros de la empresa.



(Rodas, 2014, p. 13) De esta manera, la organizacién determina metas desde el alto nivel
que luego ha de pasar por toda la linea de comunicaciéon y de mando para que estas metas
sean conocidas y aprobadas, por ello se afirma que son preliminares, dado que con la
concertacion y participacion, es posible la labor de cooperacion.

Dimension 3: Metas individuales: El proceso de administrar por objetivos requiere
un alto grado de capacitacion entre los miembros de la organizacion. Todo gerente y
subalterno tiene responsabilidades de oficio y objetivos claramente definidos. (Rodas, 2014,
p. 13) Asimismo, las metas no pueden imponerse, debe existir una clarificacion del por qué
y de cdmo se busca hacerlo, para que en conjunto, todos los miembros de la organizacion,
brinden aportes para alcanzar las metas organizacionales incorporandose motivacionalmente
las propias metas que constituyen la razon por la cual son parte de la organizacién y de las
cual esperan los mayores beneficios.

Dimension 4: Participacién: La participacion en la fijacion de objetivos es variable,
por lo que mostrarian extrafieza aquellos casos en las que los sujetos no se vean motivados
cuando se les refiere los objetivos organizacionales y su necesaria participacion con ideas
para alcanzar las metas por la evidente incidencia de las acciones que supondran las nuevas
metas planteadas, por lo tanto, la participacion es capaz de producir motivacién y saberes de
alto valor para que toda accion de la empresa alcance éxito. (Rodas, 2014, p. 13)

Dimensién 5: Autonomia en la ejecucion: Esta dimensidn hace referencia a que
contando con todos los saberes requeridos alcanzados, acordados y formulados en
documentos en torno a los objetivos, debe mostrarse discrecion para la seleccion de los
medios que serviran para los logros esperados. Las politicas y las normas de la organizacion
considerando sus limites a nivel gerencial se ve llamada a conceder la necesaria libertad para
el desarrollo adecuado y ejecucion de todos los programas que se inicien pues se efectian
para el logro de las metas deseadas, por lo que no es menester que sean ejecutadas por
aquellos que son los superiores inmediatos. (Rodas, 2014, p. 14)

Dimension 6: Revision del desempefio: Mediante esta dimension, se observa el
seguimiento a todas las operaciones comprendidas en el programa a fin de evaluar el
progreso por cada sujeto de forma individual o grupal, en concordancia con los objetivos
determinados e informados con fines de participacion. De esta forma ser visar el progreso
alcanzado por el area, con enfoque en identificar las dificultades y darles solucion tomando
medidas de correccidn para su correspondiente resolucion. (Rodas, 2014, p. 14)

De acuerdo con Gamarro (2014): “La Administracion por Objetivos es un sistema en



donde subordinado y jefe establecen un acuerdo de objetivos de desempefio por area, revisan
periddicamente el avance hacia los objetivos y asignan las recompensas con base en dicho
avance” (p. 20). En concordancia con lo afirmado por el autor la administracion por objetivos
refiere a un acuerdo mutuo entre el empleado y el gerente de una organizacién para lograr
los objetivos de productividad empresarial de acuerdo a una recompensa establecida.

Segln Alles (2012), la administracion por objetivos es la:

Préctica organizacional por la cual se definen los objetivos globales de la
organizacion en su conjunto, los cuales, luego, se abren por areas hasta llegar a
determinados objetivos para cada uno de los colaboradores [...]. Forma parte de
la evaluacion por desempefio, al medirlo sobre la base del cumplimiento de
metas fijadas, mediante un cumplimiento entre el colaborador y la organizacion.
(p. 50).

Los autores refieren que la administracion por objetivos es parte de un habito
empresarial que sirve para la fijacion de los objetivos organizacionales a nivel general y por
area en la que participan todos y en la que sirve como referencia para la medicion del
desempefio por parte de los miembros de la organizacion.

Humble (2012, citado por Reddin, 2012) dice que, la administracién por objetivos
es: “Un sistema dindmico que integra la necesidad de la compafia para lograr sus objetivos
de utilidad y crecimiento, con la necesidad del ejecutivo para contribuir y auto desarrollarse,
es un estilo demandante y beneficioso de administrar un negocio” (p. 1). De esta forma, el
autor resalta que la administracion por objetivos corresponde a un sistema empresarial
basado en que la empresa cuenta con objetivos por lograr y de los cuales depende su
existencia y crecimiento, en la que contribuyen sus miembros para alcanzar un desarrollo
personal. Se trata pues de una forma de alcanzar el éxito en la administracion del negocio
pues establece los esfuerzos para el logro de los beneficios deseados.

Hitt, Black & Porter (2014) sefialan que:

[...].Enla administracion por objetivo, las metas requieren de marcos de tiempos
especificos, y es necesaria su evaluacion y revision periddica. Con base en tales
revisiones, el desempefio del subordinado mejora de acuerdo con la calidad de
la retroalimentacion que se le da. Los individuos necesitan saber si lo que estan
haciendo queda dentro o fuera del objetivo propuesto, con la finalidad de saber
cuando mantener su comportamiento y cuando ajustarlo. (p. 291).

Los autores destacan de esta forma que las metas fijadas en la administracion por



objetivos deben establecer claridad en los tiempos en los que han de alcanzarse mediante
acciones que deben ser evaluadas constantemente a partir del desempefio de los miembros
que participan en los procesos. Otro aspecto de relevancia es la retroalimentacion, asi como
su calidad informativa que repercuta en la mejora de las acciones que se siguen dentro del
proceso para la consecucion de objetivos.

Los principales elementos en comln en los sistemas APO, de acuerdo con Reddin
(2012), en los sistemas de APO son: Establecimiento de objetivos para los puestos, uso de
fijaciobn de objetivos conjunta, enlace de objetivos, énfasis en medicion y control,
establecimiento de un sistema de revision y reciclado, alto compromiso del miembro de
mayor jerarquia del equipo, y alto soporte del staff en la etapa inicial. Por su parte Vandana
(2019) indic6 que los principios del APO son la cascada de metas y objetivos
organizacionales, objetivos especificos para cada miembro del equipo, toma de decision
participativa y periodo de tiempo explicito. Asimismo, sostiene Sartorius (2015) que APO
presenta tres puntos a considerar: (1) Que el supervisor y el empleado determinen en
conjunto las mentas, (2) que al empleado se le conceda total libertad en lo que respecta a sus
decisiones a nivel intermedio para establecer metas y (3) que exista una comparacion regular
entre meta y condicién. De igual manera, Teo y Low (2016) sostuvieron que el
establecimiento de las metas juega un papel relevante en la eficacia de los colaboradores,
pero también en la eficacia de la organizacion.

Farcas y Vuta (2015) sefialan secuencias o pasos que se siguen en la administracién
por objetivos: Secuencia 1: Obtencidn de objetivos fundamentales de la estrategia de la
organizacion; secuencia 2: Esquema del sistema de objetivos categoricos; secuencia 3:
Desarrollo del presupuesto general de la organizacion; secuencia 4: Delimitacion y
dimensionamiento de centros de gestion; secuencia 5: Desarrollo de presupuestos para
centros de gestion; secuencia 6: Desarrollo del nivel del costo normal por producto o
servicio, teniendo en cuenta tanto los costos directos (materias primas, salarios directos)
Como sus propios costos operativos de funcionamiento de los centros de gestion; secuencia
7: Lanzamiento de los presupuestos del centro de control; secuencia 8: Logro de la ejecucion
presupuestaria, que implica el registro operativo y la transmision de desviaciones de los
gastos normales esperados; secuencia 9: Relleno de disefios especificos del tablero de
mandos para la gestion de la organizacion que incluyen detalles sobre los resultados del logro
de los objetivos; secuencia 10: Determinacion de la cantidad de recompensas / sanciones

materiales que se otorgaran a los empleados segun el grado de logro de los objetivos.
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Frente a un contexto en el que los recursos son escasos y las limitaciones
impredecibles, las empresas deben decidir qué inversiones realizar para maximizar el mayor
valor comercial. Si las organizaciones viven actualmente en un mercado competitivo en el
que los clientes cuentan con necesidades que cambian continuamente, entonces se torna
importante la capacidad de administrar los recursos internos (empleados), "escuchar” al
mercado y convertir ello en informacion valiosa para proyectos innovadores, lo que es clave
para seguir creando valor para los clientes y riqueza para las organizaciones (Bento y
Ferrerira, 2015). Asimismo, frente a los problemas emergentes, la organizaciones requieren
con urgencia cambios decididos y radicales en sus operaciones, para preservar su capacidad
de sustentabilidad. Por ello, reinventar sus estrategias y modelos de negocio en
circunstancias cambiantes, es un factor clave para el logro de la sostenibilidad empresarial
deseada (Butler, 2014). Asimismo, van tomandose metodologias de interés para la
administracion como es el caso de los patrones fractales, pudiéndose plantear caracteristicas
de rasgos culturales a partir de un analisis fractal en las organizaciones (Nieves-Medrano,
2018).

La segunda variable en estudio es el estrés laboral, el cual se define a continuacién
de acuerdo a la revision de la literatura especializada en el tema.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo-OIT (2016):

El estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades
percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias. El estrés
relacionado con el trabajo estd determinado por la organizacién del trabajo, el
disefio del trabajo y las relaciones laborales, y tiene lugar cuando las exigencias
del trabajo no se corresponden o exceden de las capacidades, recursos 0
necesidades del trabajador o cuando el conocimiento y las habilidades de un
trabajador o de un grupo para enfrentar dichas exigencias no coinciden con las
expectativas de la cultura organizativa de una empresa. (p. 1)

Sobre el particular, es de observar que la prevencion de los riesgos psicosociales y el
estrés laboral es un aspecto de importancia en el objetivo principal de la OIT en el lugar de
trabajo, desarrollando sus esfuerzos a nivel nacional, niveles de empresa, con herramientas
a utilizarse en empleadores y colaboradores (International Labour Organization, 2016). De
esta forma, la OIT resalta que el estrés es una forma de responder tanto corporal como

animica ante dafios originados por una situacion de desequilibrio entre lo que el entorno
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exige de las capacidades de un individuo y la percepcion de éste para la ejecucion de tales
actividades. Si bien, esto se da cotidianamente frente a toda situacion, es necesaria
distinguirla de las actividades laborales en cuyo entorno se somete a la persona a ciertas
condiciones que puede exceder las capacidades de las personas pero que la empresa
considera pertinente y posible, por lo que la cultura de tal empresa juega un rol de
importancia sobre las medidas que adopta para la consecucion de sus objetivos.

Al respecto, diversos estudios resaltan lo dificil de medir el estrés pues son diversos
factores psicosociales los que lo origina en los empleados, por ello la reflexion es continua
para identificar desde la cuantificacion aquellos aspectos que generan estrés en las empresas.
En ese sentido, surgen diversos modelos que describen y analizan las condiciones reinantes
en el entorno del trabajo (Urgiles, Escobar, Arias y Garcés, 2018). Asimismo, se han
considerado factores que afecta el desarrollo de la actividad laboral, como son el exceso de
trabajo, la fatiga, la prisa, la agitacién o la irritabilidad, haciendo de los ambientes un entorno
nocivo para los colaboradores (Abarca, Pefafiel, Santillan, Buenafio y Abarca, 2018).
Asimismo, se ha sostenido que frente a un alto nivel de estrés laboral y una moderada
satisfaccion laboral, existiria una correlacion de ambas con la calidad de vida laboral
(Aguirre, Vauro y Labarthe, 2015). Otro hallazgo de interés es que se presenta relacion
significativa en cuanto al estrés laboral respecto a su frecuencia y la prevalencia de ispepsia
funcional en personal militar activo que presentan una edad mayor a los 50 afios (Valenzuela
y Gayoso, 2017).

Asi también, se encontr6é en 149 colaboradores en una empresa de mensajeria en
Colombia un nivel moderado de estrés que repercusion en su salud con sintomas fisiol6gicos
relacionados con problemas gastrointestinales (Angulo, Bayona y Esparza, 2014). Por ello,
se afirma que el estrés ha alcanzado el 30% como generadora de enfermedades
ocupacionales en Ecuador debido a un contexto que cambia constantemente y mayor nivel
competitivo demandado por el mercado (Ramos, Pantoja, Tejera y Gonzalez, 2019). Pero,
ademas, el contar con altos niveles de estrés, puede generar diversos estados de salud y
satisfaccion laboral, lo que dependeria de la capacidad de decisidon en el puesto laboral
(Quispe, Méndez y Quispe, 2017). Asimismo, el estrés se vincula al nivel de agotamiento
emocional que se presenta como medio, cuando elevada es la despersonalizacion y baja la
realizacion personal (Portero y Vaquero, 2015). De otra parte, la observacion en el trabajo
ha permitido encontrar interrelaciones entre el estrés laboral y la violencia, cuando se da

violencia y acoso, ambos capaz de genera niveles elevados de estrés afectando a las victimas
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y testigos en las areas laborales (Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra 2016).

Otros de los aspectos muy vinculados al estrés es la estabilidad laboral, de la que se
afirma es capaz de generar repercusion en la salud y en la calidad de vida laboral, cuando
los empleados se encuentran en situacion de inestabilidad (Cladellas-Pros, Castello-Tarrida,
y Parrado-Romero, 2018). Una cualidad observada en la literatura sefiala que los programas
de intervencion se centran en el individuo y son efectivas, pero no lo son asi para las
organizaciones, por lo que deben combinarse las acciones que involucren al individuo y a la
organizacion (Hermosa-Rodriguez, 2019). Los considerandos en el estrés también indican
que si el personal pese a sentirse estresados, no manifiestan agotamiento emocional, ni
provoca actitud de despersonalizacion, debe asumirse que los profesionales de la tarea se
encuentran con vocacion, por lo que no disminuye su capacidad para trabajar con entusiasmo
y buen desempefio (Hernandez, 2018). De otra parte, la presion existente dentro del centro
trabajo generada por el estrés laboral representa una fuente muy potente de enfermedad
mental como la depresion (Lopez-Trejo, Carrera-Salazar, Eurrieta-Ortiz, Garcia-Arroyo,
Gbomez-Marquez, Llanillo-Navales, Marin-Ramos, Romo-Celis y Gonzalez-Pérez, 2018).
También afecta la productividad cuando se trata de mypes en México, con un estrés situado
en 2.45 considerando una escala de 1 a 5. La actividad en este ambito de mayor satisfaccion
en ventas es la de transporte y almacenamiento (Inzunza, 2017).

Como parte de las medidas ante el estrés laboral, los programas bien estructurados
pueden considerar estrategias ya emprendidas, dar continuidad a buscar areas de
oportunidad, efectuar la medicién constante, compartir experiencias, asi como llegar a
identificar instrumentos que facilitan la cuantificacion de los beneficios econémicos del
programa de intervencion (Martinez, Garcia y Martinez, 2017). Sin embargo, es de anotar
que el estrés como variable de estudio se ha remitido mayormente al area de salud y, entre
los paises que mas lo trata, se encuentra Espafia; evidenciando poco dialogo sobre el tema y
escaso tratamiento en otros paises (Mufioz-Martinez, 2016).

Sobre las dimensiones del estrés laboral, segun Ivancevich y Mattenson, los niveles
de estrés se definen por una puntuacion obtenida en un instrumento disefiado por ellos, el
cual sirvié de base para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en asociacién con
la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), las que se muestran a continuacion.

Dimension 1: Clima organizacional: El clima organizacional hace alusion al
ambiente interno predominante entre los sujetos que componen la organizacion, vinculado

de forma muy estrecha al grado de motivacion de todos los colaboradores sefialando
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especificamente aquellas caracteristicas predominantes en el ambiente organizacional y que
son razones de motivacion (OIT, 2016). De tal manera, que es en el entorno que se fomentan
aspectos relacionados al comportamiento reinante en los empleados, de acuerdo a lo que
motiva a cada uno de ellos, precisandose de aspectos tanto fisicos en los espacios que los
rodean como también el como se vinculan unos con otros en sus actividades cotidianas.

Dimension 2: Estructura organizacional: Estructura organizacional es “la
distribucion a lo largo de varias lineas, de personas entre posiciones sociales que influyen en
las relaciones de los papeles entre esta gente” (OIT, 2016). Esta estructura consiste en la
organizacion en base a las jerarquias planteadas o el modo de relacion entre las areas que
inciden en el comportamiento de todos los elementos que componen el espacio circundante
a la funcion del area. En este aspecto el recurso humano y su orden es lo relevante.

Dimensidn 3: Territorio organizacional: Se refiere a la autonomia fisica y laboral
(toma de decisiones) que puedan tener los empleados, y su relacion con otras unidades de
trabajo (OIT, 2016). Se enfoca a como asumen el espacio cada uno de los empleados,
tomando dominio del area asignada y de su funcion, en la que sienten cierto grado de relacién
fisica en cuanto al espacio y laboral en cuanto la funcién, lo que ha de influir en su toma de
decisiones.

Dimension 4: Tecnologia: Se ubican bajo esta variable las herramientas de trabajo
que contribuyen a optimizar el manejo y procesamiento de la informacion, las
comunicaciones Yy los recursos disponibles (OIT, 2016). Es decir, se consideran todos los
aspectos que tienen que ver con el uso de los recursos que permiten mejorar los procesos de
informacion brindandole fluidez, claridad y reduccion de tiempo y costos.

Dimensién 5: Influencia del lider: Posicion de autoridad y poder que ejerce el lider
del grupo, en funcién de la estructura jerarquica de la organizacion (OIT, 2016). Esta
dimensién hace alusién a como el lider logra motivar y persuadir a los elementos del grupo
que compone toda la organizacion fortaleciendo los vinculos existentes entre ellos. Su
interaccion es de importancia en el contexto organizativo, pues sirve de guia para tener claros
los aspectos capaces de motivar a los demas.

Dimension 6: Falta de cohesion: También llamado “Cohesion Organizacional”, se
refiere a la integracion y respaldo entre las diversas unidades de la organizacion, producto
del entendimiento de los valores y objetivos organizacionales (OIT, 2016). Esta dimension
observa la escasez de cohesién existente en la organizacién, enfocandose en el grado de

disociacién reinante en el entorno organizativo, entre las distintas areas, con énfasis en lo
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que las separa y en como interpretan los valores de la organizacion y su perspectiva en cuanto
a los objetivos planteados en los programas. Esta falta de cohesion incide en la motivacién
de los empleados.

Dimensién 7: Respaldo del grupo: También denominada “Cohesion grupal”,
responde a la integracion y respaldo entre los miembros del grupo de trabajo, producto del
entendimiento, de los valores y objetivos organizacionales (OIT, 2016). Este aspecto se
enfoca en la cohesidn que brinda el grupo cuando existe apoyo y colaboracion entre unos y
otros. Este es un aspecto importante de fortaleza, en la que pueden animarse unos a otros
para alcanzar los objetivos propuestos.

Para Vidal (2019), el estrés es cotidiano:

El estrés es un hecho habitual en nuestras vidas. No puede evitarse ya que
cualquier cambio que requiera adaptacion genera estrés. Son estresantes muchas
de las situaciones que se viven a lo largo de la vida, tanto las positivas como las
negativas, pero el estrés no es siempre necesariamente nocivo y perjudicial, sino
que, en muchas ocasiones, es el motor que impulsa a la accion o a lograr metas
en la vida. Sin embargo, cuando el estrés es mantenido o alcanza niveles
patoldgicos, sus consecuencias negativas pueden ser maltiples (p. 18).

La perspectiva desde la cual resalta el autor citado el estrés hace notar que en todo
momento las personas se encuentran expuestas al estrés, obligando al organismo a adaptarse
a las situaciones que comprometen su accionar, incluso muchas veces es la palanca necesaria
como elemento motivador, salvo en aquellas situaciones en la que esa situacion es constante
y dificil de manejar por el individuo, causandole asi un dafio irreparable, pues se pone de
manifiesto una disposicion no esperada por la empresa y que el empleado no podra superar
solo.

De acuerdo con Osorio y Céardenas (2016), el estrés laboral es “la adaptacion del ser
humano a demandas externas, a la capacidad del organismo para hacerle frente y a un estado
del organismo con sintomas fisicos, psicologicos, etc.” (p. 82).

Estos autores resaltan los sintomas fisicos y psicoldgicos que involucran el hallarse
en situaciones de estrés laboral, cuando no se logra la adaptacion a las situaciones en
permanente cambio. Todo ello porque cabe anotar que si las exigencias laborales del entorno
son constantes, también lo es la necesidad de adaptacion y que ella es necesariamente
voluntaria, lo que puede darse o no en una organizacion en la que un empleado puede

resistirse al cambio constante de parte de la empresa.
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Para Astorquiza, Castillo y Gémez (2018), el estrés laboral es un término comun pero
que implica riesgos altos:

The everyday use of the term can be attributed to the media coverage of job
stress, given that it is currently one of the most important psychosocial risks that
employees face. In fact, approximately 20% of European employees recognize
that job stress affects their health. (p. 278)

Es decir, los autores sostienen que el uso diario del término se puede atribuir a la
cobertura mediatica del estrés laboral, dado que actualmente es uno de los riesgos
psicosociales méas importantes que enfrentan los empleados. De hecho, aproximadamente el
20% de los empleados europeos reconocen que el estrés laboral afecta su salud. Ello como
una forma de destacar que los mismos colaboradores perciben el estrés y el como afecta su
salud.

Como teoria del estrés se considerd la teoria de Hans Selye, quien afirmé que el estrés
es una forma de reaccion determinada a elementos inespecificos, dado que puede ser
generado por cualquier factor (Osorio y Cardenas, 2016).

De acuerdo con Vidal (2019), el estrés laboral tiene tres fases:

Fase de alarma: El cuerpo genera respuestas frente a la situacion de estrés, siendo la
primera respuesta llamada “choque”, a la que sigue una respuesta llamada “anti choque”. En
esta fase se identifican muchas enfermedades por un estrés agudo, debido a la exposicion
por largo tiempo. En realidad, a corto plazo es adaptativa, pero a largo plazo al no requerir
accion fisica origina enfermedad.

Fase de resistencia: Al mantenerse el estimulo, las reacciones se mantienen,
reduciéndose la intensidad por lo que la persona puede restablecerse adaptandose o
alejandose del elemento estresante. Asi desaparecen los cambios fisiol6gicos y bioquimicos.
Sin embargo, si se mantiene una resistencia prolongada apareceran enfermedades. Se ha
observado aparicién de infecciones por los cambios que la resistencia produce en el sistema
inmunoldgico.

Fase de agotamiento: Se utilizan todos los medios para combatir los estimulos
estresantes, pero si el cuerpo no logra adaptarse y el estresor es prolongado y severo,
entonces sobreviene el agotamiento y las condiciones amenazantes de enfermedad como en

la fase de alarma.
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estresante producir la muerte

Figura 1. Modelo de tres fases como respuesta fisioldgica ante el estrés.
Fuente: Vidal (2019).
El problema general formulado es el siguiente: ;Cuél es la relacion entre la

administracion por objetivos y el estrés laboral en el personal del &rea de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-2019?

Los problemas especificos son los siguientes:

¢Cual es la relacion entre el compromiso con el programa y el estrés laboral en el
personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019? ;Cual es la relacion
entre las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019? ;Cual es la relacion entre metas individuales
y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019?

¢Cual es la relacion entre participacion y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019? ;Cual es la relacién entre autonomia en la
ejecucion y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A.,
Lima-2019? ¢;Cudl es la relacién entre la revision del desempefio y el estrés laboral en el
personal del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019?

En cuanto a la justificacion tedrica, la investigacion buscd precisar el grado de
asociacion entre dos variables que son el estrés laboral y la administracion por objetivos. De
acuerdo con ello, se revisara el marco tedrico de cada variable a fin de estudiarlas para luego
medirlas, siendo asociadas posteriormente.

El estudio encuentra su justificacion practica en encontrar soluciones para el personal
perteneciente al area de cobranzas de la financiera, pues se hallan sometidos a tension
constante por su asociacién a las metas que son consideradas en la administracion por
objetivos.

Conforme a su justificacién metodologia, se realizo aplicacion del método cientifico
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en relacion a las variables, por lo que se aplicaran sus pasos en el proceso de investigacion
para elaborar instrumentos que permitan la medicion de las variables y el grado de asociacion
de ellas.

Como justificacion social, mediante el proyecto de investigacion se buscé beneficiar
a los empleados del area de cobranzas de Financiera Oh! reconociendo su nivel de estrés y
la forma en la que la gerencia puede ser propulsora de la consecucion de las metas y objetivos
organizacionales.

La hipotesis general consistio en la siguiente: Existe relacion entre la administracion
por objetivos y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S.
A., Lima-2019.

Las hipdtesis especificas fueron:

Existe relacion entre el compromiso con el programa y el estrés laboral en el personal
del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Existe relacion entre las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral en el
personal del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Existe relacion entre las metas individuales y el estrés laboral en el personal del area
de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Existe relacion entre la participacion y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Existe relacion entre la autonomia en la ejecucion y el estrés laboral en el personal
del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Existe relacion entre la revision del desempefio y el estrés laboral en el personal del
area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-20109.

El objetivo general fue el siguiente: Determinar la relacién entre la administracién
por objetivos y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S.
A., Lima-2019.

Los objetivos especificos planteados fueron:

Determinar la relacién entre el compromiso con el programa y el estrés laboral en el
personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Establecer la relacion entre las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral en
el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Considerar la relacién entre metas individuales y el estrés laboral en el personal del

area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.
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Verificar la relacion entre participacion y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Considerar la relacion entre autonomia en la ejecucion y el estrés laboral en el
personal del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Determinar la relacion entre la revision del desempefio y el estrés laboral en el

personal del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.
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II. METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El proyecto aplico un disefio de investigacion no experimental debido a que no se busco la
manipulacion de una variable independiente sobre una variable dependiente, sino que busca
la medicién de las variables en una misma condicion para luego ser asociadas o
correlacionadas (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2014). También fue transversal por
cuanto se recogeran los datos de las variables en un solo momento.

De acuerdo con las definiciones revisadas de Hernandez et al. (2014), el tipo de
investigacion fue basica porque se revisa la teoria con la finalidad de ser contrastada en la
realidad. Un estudio es aplicado cuando pretende modificar la realidad in situ (en el mismo
lugar y el mismo tiempo). Por lo tanto, el proyecto es basico.

El nivel fue descriptivo porque se pretendié el analisis de cada variable considerando
sus dimensiones e indicadores, es decir, atributos o caracteristicas que les son propias a las
variables de administracion por objetivos y estrés laboral.

Asimismo, fue correlacional porque se buscé medir el grado de asociacién entre
variables. Es decir, se establecid la relacion que se presenta entre ambas variables en el area

de cobranzas de Financiera Oh!

O
el
M r
O;
Donde:
M = Muestra
01 = Observacion de la V.1 (Administracion por objetivos)
02 = Observacion de la V.2 (Estrés laboral)
r = Correlacion entre variables.

2.2. Operacionalizacion de variables

Las variables en estudio son:
Variable 1: Administracion por objetivos

Variable 2: Estrés laboral
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Tabla 1

Operacionalizacion de variables

. . NIVELES
DENIFICION DEFINICION - "
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR ITEMS INSTRUMENTO  ESCALA RA?\JEGO
Para Rodas La Compromiso con los gerentes 1,2 Cuestionario éig gier_npre 3Z/|a|7a4
.. -, asl -
(2014), administracion Compromiso con el Compromiso  de alcanzar 3,4 siempre Regular
c‘COIlSl'Ste en por ObjetIVOS programa objetivos organizacionales (3)Av§zces 75-123
un conjunto de se compone de Compromiso de alcanzar 5,6 gg casihunca  Buera
procedimientos compromiso objetivos personales
formales, que con el Informacion de metas 7,8 Cuestionario  (5) Siempre
i S (4) Casi
empiezan con programa, Fijaciones de metas - 9,10 siempre
la fijacion de fijaciones de a alto nivel Objetivos formulados (3) A veces
metas y van metas a alto informados a los miembros (2) Casi nunca
. 1) Nunca
hasta la nivel, metas — (1) N
L, Lo itacio i 11,12 Cuestionario (5) Siempre
revision  del individuales, Capacitacion a los miembros (4) Casi
desempefio. Es participacion,  Metas individuales _XeSPonsabilidad clara 12 ig sempre
- veces
~un proceso de autonomia en Objetivos definidos ’ (2) Casi nunca
ADMINISTRACION participacion  la  ejecucion, (1) Nunca
POROBIJETIVOS  gctiva de los revision  del Participacion en fijar objetivos 17,18  Cuestionario Ei;(s:':sfrpfe
gerentes  con desempefio. Participacion Motivacion sobre las metas 19, 20 siempre
todos los Aporte de  conocimientos 21,22 (3) & veces
niveles” (p. 6). valiosos 8 Niﬂcgunca
Se disponen de los medios para 23, 24 Cuestionario %(s:iempre
. asl
Autonomia en la alcanzar los objetlvos_ siempre
eiecucion El gerente es libre del 25,26 (3) A veces
J desarrollo y ejecucion del (2) Casi nunca
programa (1) Nunca
Evaluacion del progreso grupal 27, 28 gg gi:g‘pre
Revision del Evaluacion  del  progreso 29, 30 siempre
deV'S'O” de individual gg A veces
esempeno 2 asi nunca
P Solucién de problemas 31,32 (1) Nunca
Medidas correctivas 33, 34
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Organizacion El estrés se . L Cuestionario (5) Siempre Bajo
X Estrategias organizativas 1,2, (4) Casi 32-74
Internacional ~ compone de la _ siempre Intermedio
del  Trabajo  dimension Clima . - (3) A veces 75-117
(2016) sefialan clima organizacional ~ Direccion y objetivo 3,4, @)Casinunca  Alto
I , . . (1) Nunca 118 - 160
que “El estrés organizacional, Entorno y relacién 56
es la respuesta  estructura Cusstionaric &) Siere
fisica y organizacional, Control sobre la labor 7,8, (4) Casi
emocional aun territorio Estructura siempre
dafio causado organizacional, ~ Organizacional  Resneto ala cadena de mando 9, 10, 8; pusces
por un  tecnologia, (1) Nunca
desequilibrio influencia del L . Cuestionario (5) Siempre
. itori Actividad y espacio 11, 12, ;
entre las  lider, falta de Territorio yesp e
exigencias cohesiony organizacional - (3) A veces
percibidasy los  respaldo del Facilidades 13,14, % Casi nunca
recursos y grupo. - Cuestionario 2) Siemore
. capacidades Nuevas Tecnologias 15, 16, 24; il
ESTRES LABORAL perCibidOS de Tecnologia ?;rgf)\r/eeces
un individuo Disposicion tecnoldgica 17, 18, (2) Casi nunca
para hacer N (1) Nunca
frente a esas Respeto 19 20,  Cuestionario % (S:fsr?pre
exigencias”. ; . . ~ siempre
Influencia del lider  Bienestar en el desempefio 21, 22, 3) A veces
, (2) Casi nunca
Interés 23,24 (1) Nunca
Factores intrinsecos  del . ., Cuestionario EZ; (S:fsr.”pre
’ ) |
Falta de cohesion PHEStO ?;e)nx)re
veces
Factores temporales 27, 28. (2) Casi nunca
(1) Nunca
Mejoras de condiciones 29,30,  Cuestionario (5 Siempre
Respaldo del grupo J (4) Casi
siempre
de trabajo i i (3) A veces
J Ambiente de trabajo 31,32 (2) Casi nunca
(1) Nunca
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2.3. Poblacién, muestra y muestreo
La poblacion se encontré conformada por todos los colaboradores de la Financiera Oh! S.
A., Lima, pertenecientes al area de cobranzas en sus diferentes turnos de atencion.

La muestra “es en esencia, un subgrupo de la poblacién, digamos que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese grupo definido” (p. 175). De acuerdo con la
definicion, la muestra se conformo de 30 colaboradores de la Financiera Oh! S. A., Lima.

El muestreo fue no probabilistico, de tal forma que se consider6 a todos los
colaboradores que configuran la poblacion. Ello es por la accesibilidad al area, en la que la
empresa ha permitido.

Criterios de inclusion

Todos los colaboradores de la Financiera Oh! S. A., Lima, pertenecientes al area de
cobranzas en sus diferentes turnos de atencion.

Criterios de exclusion

Se excluyd Unicamente al personal colaborador perteneciente a otras areas de trabajo
distintas al area de cobranzas.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Se utilizé el Cuestionario de Estrés Laboral elaborado por las autoras, en base al cuestionario
de estres laboral de la OIT-OMS, el cual consta de 32 items con una escala numerica Likert
de cinco opciones de respuesta (1-5), con lo que se exploré el nivel de estrés a través de 7
dimensiones: clima organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional,
tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion, y respaldo del grupo de trabajo.

2.5. Procedimiento

El estudio inici6 con la consideracion de la realidad problematica hasta formular el
problema, buscandose bibliografia y antecedentes a nivel internacional y nacional.
Asimismo, se elaboraron cuestionarios para su aplicacion en la recoleccion de datos.
Posteriormente, se realizaron las coordinaciones con Financiera Oh! para la aplicacion de
encuestas, del cual se informo a cada colaborador del area de Cobranzas a fin de contar con
su voluntaria participacion.

2.6. Método de analisis de datos

Para la validez de los instrumentos, éstos fueron puestos a prueba por juicio de expertos.

En cuanto a la confiabilidad, se aplicd Alfa de Cronbach, que utiliza la siguiente formula:
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>Si% Sumatoria de varianza de los items
K: Numero de items

S12: Varianza de la suma de los items

o Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 2

Confiabilidad de Administracion por objetivos

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,952 34

Aplicada la prueba de Alfa de Cronbach al instrumento de Administracion por objetivos, se
obtuvo un resultado de 0,952, el que segun los criterios de este procedimiento, corresponde
a una confiabilidad muy alta para el instrumento cuestionario de administracion por
objetivos.

Tabla 3
Confiabilidad de Estrés Laboral

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,888 32

Aplicada la prueba de Alfa de Cronbach al instrumento de Estrés Laboral, se obtuvo un
resultado de 0,888, el que segun los criterios de este procedimiento, corresponde a una
confiabilidad alta para el instrumento cuestionario de estrés laboral.

En la contratacion de hipdtesis se considerd Rho de Spearman después de aplicada la prueba

de normalidad en la distribucién de datos. Rho de Spearman que “ES una medida de
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asociacion lineal que utiliza los rangos, nimeros de orden, de cada grupo de sujetos y

compara dichos rangos” (Mondragoén, 2014, p. 100).

Tabla 4
Grado de relacion segun coeficiente de correlacion
Rango Magnitud
R=1,00 Correlacion grande, perfecta
0,90 <r<1,00 Correlacion muy alta
0,70 <r<0,90 Correlacion alta
0,40 <r<0,70 Correlacion moderada
0,20<r<0,40 Correlacion baja
0,01 <r<0,20 Correlacion muy baja
r=0,00 Correlacién nula
r=-1,00 Muy baja

Fuente: Martinez y Campos (2015).

2.7. Aspectos éticos

El proyecto de investigacion valord los contenidos de los autores tomados para la

elaboracion del marco tedrico y citas textuales en general, en respeto a su autoria y en

cumplimiento de la modalidad APA para la redaccion cientifica. Asimismo, se consideraron

la guia de productos observables para el desarrollo de la presente investigacion.
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I11. RESULTADOS

3.1. Descripcion de resultados

Tabla 5
Niveles entre administracién por objetivos y estrés laboral en el personal del area de

cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Estrés laboral

Bajo Intermedio  Alto Total

Administracion Mala  Recuento 1 0 0 1
por objetivos % del total 3.3% 0.0% 0.0% 3.3%
Regular Recuento 6 12 1 19

% del total 20.0% 40.0% 3.3% 63.3%

Buena Recuento 6 2 2 10

% del total 20.0% 6.7% 6.7% 33.3%

Total Recuento 13 14 3 30
% del total 43.3% 46.7% 10.0% 100.0%

Grafico de barras

Estrés
labaral
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Figura 2. Percepcion de la administracion por objetivos y el estrés laboral.
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Conforme a los hallazgos, en la tabla 5 y figura 2, es posible apreciar que el 3,3%
que representa a 1 empleado posiciona a la administracion por objetivos de nivel mala, el
63,3% que representa a 19 empleados posicionan a la administracion por objetivos de nivel
regular, y el 33,3% que equivale a 10 empleados la sitian en nivel buena. Y con lo que
respecta al estrés laboral se puede observar que el 43,3% que equivale a 13 personas la sitian
de nivel mala, el 46,7% que equivale a 14 trabajadores de nivel regular y 10% que representa
a 3 personas de nivel buena. Esto significa que los empleados del area de cobranzas en
Financiera Oh! encuentran que la administracion por objetivos se realiza de forma regular,
generando situaciones inciertas pero que son remediadas oportunamente, mientras que el
estrés laboral se considera por la mayoria de nivel intermedio, aunque con algunos casos de
nivel alto, mostrando asi que de acuerdo a las metas, los empleados asumen el compromiso

de alcanzar las metas y esto pudiera estarles ocasionando estrés.

Tabla 6
Niveles entre el compromiso con el programa y el estrés laboral en el personal del area de

cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019

Estrés laboral Total
Bajo Intermedio  Alto

Compromiso Mal Recuento 1 0 0 1
con el % del total 3.3% 00% 0.0% 3.3%
programa Regular Recuento 1 2 2 5
% del total 3.3% 6.7% 6.7% 16.7%

Buen  Recuento 11 12 1 24

% del total 36.7% 40.0% 3.3% 80.0%

Total Recuento 13 14 3 30
% del total 43.3% 46.7% 10.0% 100.0%
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Figura 3. Percepciones del compromiso con el programa y el estrés laboral.

Conforme a los hallazgos, en la tabla 6 y figura 3, es posible apreciar que el 3,3%
que representa a 1 empleado posiciona al compromiso con el programa de nivel mala, el
16,7% que representa a 5 empleados posicionan al compromiso con el programa de nivel
regular, y el 80,0% que equivale a 24 empleados la sitdan en nivel buena. Y con lo que
respecta al estrés laboral se puede observar que el 43,3% que equivale a 13 personas la sitlan
de nivel mala, el 46,7% que equivale a 14 trabajadores de nivel regular y 10% que representa
a 3 personas de nivel buena. Esto significa que los empleados del &rea de cobranzas en
Financiera Oh! encuentran que el compromiso con el programa se realiza de buena forma,
de tal manera que se presenta en toda el area un buen nivel de compromiso de parte del
personal en general, mientras que el estrés laboral es ubicada por la mayoria en el nivel
intermedio. Por lo tanto, se puede observar que con gracias al buen nivel de compromiso el

estrés mayoritario es de nivel intermedio.
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Tabla 7

Niveles entre las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral en el personal del area

de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019

Estrés laboral Total
Bajo Intermedio  Alto
Fijaciones Mala  Recuento 1 3 0 4
de metas % del total 3.3% 10.0% 0.0% 13.3%
a alto Regular Recuento 9 8 1 18
nivel % del total 30.0% 26.7% 3.3% 60.0%
Buena Recuento 3 3 2 8
% del total 10.0% 10.0% 6.7% 26.7%
Total Recuento 13 14 3 30
% del total 43.3% 46.7% 10.0% 100.0%
Grafico de barras
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Figura 4. Percepcion de las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral.
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Conforme a los hallazgos, en la tabla 7 y figura 4, es posible apreciar que el 13,3%
que representa a 4 empleados posiciona a fijaciones de metas a alto nivel de nivel mala, el
60,0% que representa a 18 empleados posicionan a las fijaciones de metas a alto nivel de
nivel regular, y el 26,7% que equivale a 8 empleados la sitian en nivel buena. Y con lo que
respecta al estrés laboral se puede observar que el 43,3% que equivale a 13 personas la sitian
de nivel mala, el 46,7% que equivale a 14 trabajadores de nivel regular y 10% que representa
a 3 personas de nivel buena. Esto significa que los empleados del area de cobranzas en
Financiera Oh! sefialan que las fijaciones de metas a alto nivel se realizan de forma regular,
propiciando situaciones que pueden ser sostenidas por los empleados, mientras que el estrés
laboral se considera por la mayoria de nivel intermedio, mostrando asi que de acuerdo a las

fijaciones de metas a alto nivel, los empleados se sienten en la capacidad de afrontarlas.

Tabla 8
Niveles entre las metas individuales y el estrés laboral en el personal del &rea de cobranzas
de Financiera Oh! S. A., Lima-2019

Estrés laboral Total
Bajo Intermedio  Alto

Metas Mala  Recuento 3 2 0 5
individuales % del total 10.0% 6.7% 0.0% 16.7%
Regular Recuento 6 10 2 18

% del total 20.0% 33.3% 6.7% 60.0%

Buena Recuento 4 2 1 7

% del total 13.3% 6.7% 3.3% 23.3%

Total Recuento 13 14 3 30
% del total 43.3% 46.7% 10.0% 100.0%
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Figura 5. Percepcion de las metas individuales y el estrés laboral.

Conforme a los hallazgos, en la tabla 8 y figura 5, es posible apreciar que el 16,7%
que representa a 5 empleados posicionan a las metas individuales de nivel mala, el 60,0%
que representa a 18 empleados posicionan a las metas individuales de nivel regular, y el
23,3% que equivale a 7 empleados la situan en nivel buena. Y con lo que respecta al estrés
laboral se puede observar que el 43,3% que equivale a 13 personas la sitian de nivel mala,
el 46,7% que equivale a 14 trabajadores de nivel regular y 10% que representa a 3 personas
de nivel buena. Esto significa que los empleados del area de cobranzas en Financiera Oh!
encuentran que las metas individuales pueden ser alcanzadas a un nivel regular, un menor
namero piensa Unicamente que no puede acceder a sus metas individuales; mientras que el

estrés laboral se muestra constante en el nivel intermedio.
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Tabla 9
Niveles entre la participacion y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A, Lima-2019

Estrés laboral Total
Bajo Intermedio  Alto

Participacion Mala  Recuento 3 8 0 11
% del total 10.0% 26.7% 0.0% 36.7%

Regular Recuento 8 5 1 14

% del total 26.7% 16.7% 3.3% 46.7%

Buena Recuento 2 1 2 5

% del total 6.7% 3.3% 6.7% 16.7%

Total Recuento 13 14 3 30
% del total 43.3% 46.7% 10.0% 100.0%
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Figura 6. Percepcion de la participacién y el estrés laboral.

32



Conforme a los hallazgos, en la tabla 9 y figura 6, es posible apreciar que el 36,7%
que representa a 11 empleados posicionan la participacion en nivel de mala, el 46,7% que
representa a 14 empleados posicionan la participacion de nivel regular, y el 16,7% que
equivale a 5 empleados la sitian en nivel buena. Y con lo que respecta al estrés laboral se
puede observar que el 43,3% que equivale a 13 personas la sitian de nivel mala, el 46,7%
que equivale a 14 trabajadores de nivel regular y 10% que representa a 3 personas de nivel
buena. Esto significa que los empleados del area de cobranzas en Financiera Oh! encuentran
que la participacion se limita a ser regular y mala, mientras que el estrés laboral se considera
por la mayoria de nivel intermedio. Esta participacion en el nivel de mala puede estar
ocasionando altos niveles de estrés en la tercera parte de la muestra de estudio.

Tabla 10
Niveles entre la autonomia en la ejecucién y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019

Estrés laboral Total
Bajo Intermedio  Alto

Autonomia Mala  Recuento 3 2 0 5
en la % del total 10.0% 6.7% 0.0% 16.7%
ejecucién  Regular Recuento 8 11 1 20
% del total 26.7% 36.7% 3.3% 66.7%

Buena Recuento 2 1 2 5

% del total 6.7% 33% 6.7% 16.7%

Total Recuento 13 14 3 30
% del total 43.3% 46.7% 10.0% 100.0%
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Figura 7. Percepcion de la autonomia en la ejecucion y el estrés laboral.

Conforme a los hallazgos, en la tabla 10 y figura 7, es posible apreciar que el 16,7%
que representa a 5 empleados posicionan a la autonomia en la ejecucién de nivel mala, el
66,7% que representa a 20 empleados posicionan a la autonomia en la ejecucion de nivel
regular, y el 16,7% que equivale a 5 empleados la sitdan en nivel buena. Y con lo que
respecta al estrés laboral se puede observar que el 43,3% que equivale a 13 personas la sitlan
de nivel mala, el 46,7% que equivale a 14 trabajadores de nivel regular y 10% que representa
a 3 personas de nivel buena. Esto significa que los empleados del area de cobranzas en
Financiera Oh! encuentran que la autonomia en la ejecucién se realiza de forma regular, lo
que hace ver cierto estado de presion sobre la autonomia de cada empleado; mientras que el

estrés laboral se considera por la mayoria de nivel intermedio.
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Tabla 11
Niveles entre la revision del desempefio y el estrés laboral en el personal del area de

cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019

Estrés laboral Total
Bajo Intermedio  Alto

Revision Mala  Recuento 2 4 0 6
del % del total 6.7% 13.3%  0.0% 20.0%
desempefio Regular Recuento 3 8 0 11
% del total 10.0% 26.7% 0.0% 36.7%

Buena Recuento 8 2 3 13

% del total 26.7% 6.7% 10.0% 43.3%

Total Recuento 13 14 3 30
% del total 43.3% 46.7% 10.0% 100.0%
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Figura 8. Percepcion de la revision del desempefio y el estrés laboral.
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Conforme a los hallazgos, en la tabla 11 y figura 8, es posible apreciar que el 20,0%
que representa a 6 empleados posicionan a la revision del desempefio de nivel mala, el 36,7%
que representa a 11 empleados posicionan a la revision del desempefio de nivel regular, y el
43,3% que equivale a 13 empleados la sittan en nivel buena. Y con lo que respecta al estrés
laboral se puede observar que el 43,3% que equivale a 13 personas la sitian de nivel mala,
el 46,7% que equivale a 14 trabajadores de nivel regular y 10% que representa a 3 personas
de nivel buena. Esto significa que los empleados del area de cobranzas en Financiera Oh!
hallan que la revision del desempefio corresponde a un nivel de buena revision de
desempefio, entonces se sienten bien con el desempefio que se observa en el &rea. Mientras,
el estrés laboral, presentandose a nivel intermedio se muestra menor en contraste a la revision

de desempefio.

Prueba de normalidad
Tabla 12

Prueba de normalidad segun Shapiro-Wilk para la administracién por objetivos y el estrés

laboral
Shapiro-Wilk?
Estadistico Gl Sig.
Gestion de Cobranza 971 30 .000
Satisfaccion Laboral .985 30 .000

Se puede observar que el resultado obtenido en la prueba de normalidad Shapiro-
Wilk, gue se aplica a un conjunto de datos menores o iguales a 50 (Segnini, s.f.), dio por
resultado un nivel de significacion asintética menor al valor de 0,05; para la primera variable
administracion por objetivos (0,000) y la segunda variable estrés laboral (0,000) en ambos
casos menor que 0,05; lo que obliga procesar la prueba de hipétesis mediante el uso de los
estadigrafos no paramétricos dado que la distribucién de datos no procede de una
distribucion normal; es decir, mediante se recurre al uso del coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman.
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3.2. Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general

Hipdtesis nula (Ho)

Ho:  No existe relacion entre la administracion por objetivos y el estrés laboral en el

personal del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Hipotesis alternativa (Ha)

Ha: Existe relacion entre la administracion por objetivos y el estrés laboral en el personal

del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Tabla 13
Relacion Rho Spearman entre la administracion por objetivos y el estrés laboral
Administracion Estrés
por objetivos laboral
Rho de Spearman Administracion  Coeficiente de 1,000 218"
por objetivos correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Estrés laboral Coeficiente de ,218™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los hallazgos presentes mediante coeficiente de rho de Spearman, el valor

alcanzado (r = 0.218) evidencia una correlacion positiva baja, a o que en conjunto con el p

valor = 0,000 sefiala ser menor al valor de a=0,05, indicando asi que la relacion es

significativa al 95%, por lo que la decision conlleva a rechazar la hipétesis nula (Ho) y

aceptar la hipotesis alterna (Ha), afirméandose que existe relacion entre la administracion por

objetivos y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A,

Lima-2019.
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Hipotesis especifica 1

Hipotesis nula (Ho)

Ho:  No relacion entre el compromiso con el programa y el estrés laboral en el personal
del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Hipotesis alternativa (Ha)

Ha:  Existe relacion entre el compromiso con el programay el estrés laboral en el personal

del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Tabla 14
Relacion Rho Spearman entre el compromiso con el programa y el estrés laboral

Compromiso

con el Estrés

programa laboral
Rho de Compromiso con Coeficiente de correlacion 1,000 285”7
Spearman el programa Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
Estrés laboral Coeficiente de correlacion ,285™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los hallazgos presentes mediante coeficiente de rho de Spearman, el valor
alcanzado (r = 0.285) evidencia una correlacion positiva baja, a lo que en conjunto con el p
valor = 0,000 sefiala ser menor al valor de a=0,05, indicando asi que la relacion es
significativa al 95%, por lo que la decision conlleva a rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alterna (Ha), afirmandose que existe relacion significativa entre el
compromiso con el programa y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-20109.
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Hipdtesis especifica 2

Hipdtesis nula (Ho)

Ho:  No existe relacion entre las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral en el
personal del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Hipotesis alternativa (Ha)

Ha:  Existe relacion entre las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral en el

personal del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Tabla 15

Relacion Rho Spearman entre las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral

Fijaciones de

metas a alto Estrés

nivel laboral
Rho de Fijaciones de Coeficiente de correlacion 1,000 ,207™
Spearman metas a alto Sig. (bilateral) ,001
nivel N 30 30
Estrés laboral Coeficiente de correlacion 207" 1,000

Sig. (bilateral) ,001

N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los hallazgos presentes mediante coeficiente de rho de Spearman, el valor
alcanzado (r = 0.207) evidencia una correlacion positiva baja, a lo que en conjunto con el p
valor = 0,000 sefiala ser menor al valor de a=0,05, indicando asi que la relacion es
significativa al 95%, por lo que la decision conlleva a rechazar la hipotesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alterna (Ha), afirmandose que existe relacion significativa entre las
fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral en el personal del &rea de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-2019.
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Hipotesis especifica 3

Hipotesis nula (Ho)

Ho:  No existe relacion entre las metas individuales y el estrés laboral en el personal del
area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-20109.

Hipotesis alternativa (Ha)

Ha:  Existe relacion entre las metas individuales y el estrés laboral en el personal del area

de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Tabla 16
Relacion Rho Spearman entre las metas individuales y el estrés laboral
Metas
individuales  Estrés laboral
Rho de Metas individuales Coeficiente de 1,000 301"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30
Estrés laboral Coeficiente de ,301™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los hallazgos presentes mediante coeficiente de rho de Spearman, el valor
alcanzado (r = 0.301) evidencia una correlacion positiva baja, a lo que en conjunto con el p
valor = 0,000 sefiala ser menor al valor de a=0,05, indicando asi que la relacion es
significativa al 95%, por lo que la decision conlleva a rechazar la hipotesis nula (Ho) y
aceptar la hipdtesis alterna (Ha), afirmandose que existe relacion entre las metas individuales
y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-20109.
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Hipdtesis especifica 4

Hipotesis nula (Ho)

Ho:  No existe relacion entre la participacion y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A, Lima-2019.

Hipotesis alternativa (Ha)

Ha:  Existe relacion entre la participacion y el estrés laboral en el personal del area de

cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Tabla 17
Relacion Rho Spearman entre la participacion y el estrés laboral

Estrés

Participacion  laboral

Rho de Spearman Participacion Coeficiente de 1,000 237"
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Estrés laboral Coeficiente de 237" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los hallazgos presentes mediante coeficiente de rho de Spearman, el valor
alcanzado (r = 0.237) evidencia una correlacion positiva baja, a lo que en conjunto con el p
valor = 0,000 sefiala ser menor al valor de a=0,05, indicando asi que la relacién es
significativa al 95%, por lo que la decision conlleva a rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alterna (Ha), afirmandose que existe relacién entre la participacion y el

estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.
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Hipotesis especifica 5

Hipotesis nula (Ho)

Ho:  No existe relacion entre la autonomia en la ejecucion y el estrés laboral en el personal
del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Hipotesis alternativa (Ha)

Ha:  Existe relacion entre la autonomia en la ejecucion y el estrés laboral en el personal

del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Tabla 18
Relacion Rho Spearman entre la autonomia en la ejecucion y el estrés laboral
Autonomia
en la Estrés
ejecucion laboral
Rho de Spearman Autonomia en la Coeficiente de 1,000 287"
ejecucion correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Estrés laboral Coeficiente de 287" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los hallazgos presentes mediante coeficiente de rho de Spearman, el valor
alcanzado (r = 0.287) evidencia una correlacion positiva baja, a lo que en conjunto con el p
valor = 0,000 sefiala ser menor al valor de a=0,05, indicando asi que la relacion es
significativa al 95%, por lo que la decision conlleva a rechazar la hipotesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alterna (Ha), afirmandose que existe relacién entre la autonomia en la
ejecucion y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A.,
Lima-2019.
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Hipdtesis especifica 6

Hipotesis nula (Ho)

Ho:  No existe relacion entre la revision del desempefio y el estrés laboral en el personal
del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Hipotesis alternativa (Ha)

Ha:  Existe relacion entre la revision del desempefio y el estrés laboral en el personal del

area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019.

Tabla 19
Relacion Rho Spearman entre la revision del desempefio y el estrés laboral

Revision del Estrés
desempefio laboral
Rho de Revision del Coeficiente de 1,000 ,269™
Spearman desempefio correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30
Estrés laboral Coeficiente de 269" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los hallazgos presentes mediante coeficiente de rho de Spearman, el valor
alcanzado (r = 0.269) evidencia una correlacion positiva baja, a lo que en conjunto con el p
valor = 0,000 sefiala ser menor al valor de a=0,05, indicando asi que la relacién es
significativa al 95%, por lo que la decision conlleva a rechazar la hipétesis nula (Ho) y
aceptar la hipotesis alterna (Ha), afirmandose que existe relacion entre la revision del
desempefio y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A.,
Lima-2019.
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IV. DISCUSION

El estudio mostré por finalidad determinar la relacion entre la administracion por
objetivos y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A.,
Lima-2019.

La poblacién se hallé conformada por todos los colaboradores de la Financiera Oh!
S. A, Lima, pertenecientes al area de cobranzas en sus diferentes turnos de atencion que
ascendio a 30 personas. De esta forma por muestreo no probabilistico, la muestra se
conformd de 30 colaboradores de la Financiera Oh! S. A., Lima. Se aplico la técnica de la
encuesta aplicando como instrumento un cuestionario sobre administracion por objetivos
con 34 preguntas y otro cuestionario sobre estrés laboral con 32 preguntas.

En referencia a la estadistica descriptiva que considerd a la variable administracion
por objetivos y estrés laboral, se encontrd que la primera variable se encuentra en nivel
regular con 63,3% Y la segunda variable con nivel de intermedio con 46,7% Yy nivel bajo en
43,3%.

Se presentaron las tablas cruzadas con la aplicacion de la estadistica inferencial sobre
las variables administracion por objetivos y estrés laboral, aplicAndose con ese fin se aplico
la prueba de normalidad, luego de lo cual al identificarse una distribucién no normal, se
procedio al uso del coeficiente de Spearman para determinar la correlacion existente por
hipotesis.

La hipotesis general formulada propuso inferir que existe relacion entre la
administracion por objetivos y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-2019. EIl coeficiente de Rho de Spearman fue de 218 (p
valor<0,05). Por lo tanto, se confirmo la correlacion entre la administracion por objetivos y
el estrés laboral. Esta relacion significa que a mayor administracion por objetivos, mayor
serd el estrés laboral en el entorno de estudio. Al respecto, Ramirez (2017) en su
investigacion cont6 con un resultado estadistico mediante Rho de Spearman de 0,974 entre
administracion por objetivos y productividad, afirmando que existe relacion entre
administracion por objetivos y productividad.

La hipotesis especifica primera propuso inferir que existe relacion entre el
compromiso con el programa Yy el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-2019. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 285 (p

valor<0,05). Por lo tanto, se confirmo la correlacion entre el compromiso con el programa y
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el estrés laboral. Al respecto, Araujo y Diaz (2016) obtuvieron resultados estadisticos de la
correlacion hallando un p-valor de 0.040 mediante Chi Cuadrado, es decir, se encontrd
correlacion entre el estrés laboral y la productividad, concluyendo asi que se presenta
asociacion entre las variables estrés laboral y productividad laboral.

La hipotesis especifica segunda propuso inferir que existe relacion entre las fijaciones
de metas a alto nivel y el estrés laboral en el personal del &rea de cobranzas de Financiera
Oh!'S. A., Lima-2019. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 207 (p valor<0,05). Por lo
tanto, se confirmd la correlacion entre las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral.
Rodriguez (2014) en su conclusién mostrd la importancia de la administracion por objetivos
para involucrar a los colaboradores con la fijacion de éstos y conseguir los resultados,
logrando hacer parte al colaborador de la organizacion, promoviendo el trabajo en equipo y
en desarrollo de la creatividad, en bienestar de toda la organizacion. EI 100% de las empresas
en la que se desarrolld la experiencia tuvo éxito.

La hipotesis especifica tercera propuso inferir que existe relacion entre las metas
individuales y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A,
Lima-2019. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 301 (p valor<0,05). Por lo tanto, se
confirmd la correlacion entre las metas individuales y el estrés laboral. En contraste con el
estudio de Visitacion (2017) se obtuvo por medio de Rho de Spearman un resultado de -
0,124, concluyéndose con que no se presenta relacion entre estrés laboral y satisfaccion
laboral. Es decir, al no darse correlacién deben existir otras causas que generen el estrés
laboral.

La hipdtesis especifica cuarta propuso inferir que existe relacién entre la
participacion y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A.,
Lima-2019. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 237 (p valor<0,05). Por lo tanto, se
confirmd la correlacion entre la participacion y el estrés laboral. Guerra (2016) concluy6 que
la empresa presta atencion a la prevencion del estrés laboral, desarrollandose un programa
capacitando en como utilizar las estrategias de afrontamiento y promoviendo habitos de vida
saludable: dieta equilibrada, actividad fisica, dormir lo necesario, desarrollo personal, dejar
de fumar y tomar. Estadisticamente, mostré que el 50% del personal percibe que la empresa
se ocupa del estrés y su prevencion, 42% opina que se observé el tema en los espacios
laborales y 8% no llegd a responder. Cuando se hablo de la actividad utilizada, se
mencionaron charlas (8%), ejercicios de estiramiento (8%), ejercicios mentales (8%), juegos

pelota (8%), obras de teatro (8%), pausas activas (8%), frente a un 54% que no respondio.

45



La hipotesis especifica quinta propuso inferir que existe relacion entre la autonomia
en la ejecucion y el estrés laboral en el personal del &rea de cobranzas de Financiera Oh! S.
A., Lima-2019. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 287 (p valor<0,05). Por lo tanto,
se confirmd la correlacion entre la autonomia en la ejecucion y el estrés laboral. Zapata
(2015) concluyo segun puntaje que las mujeres mostraron un nivel mas alto que los varones.
Estadisticamente, mujeres con 59,1% y varones con un 40,9%- Asimismo, los solteros
presentaron alto puntaje en las tres dimensiones, mientras los colaboradores en condicion de
separados, con edad entre 33 y 34 afios obtuvieron el puntaje mas bajo en las mismas
dimensiones: Despersonalizacion (soltero 8,31; separados: 1), realizacion personal (soltero
33,50; separados: 1) y agotamiento emocional (soltero 16,69; separados: 1).

La hipotesis especifica sexta propuso inferir que existe relacion entre la revision del
desempefio y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A.,
Lima-2019. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 269 (p valor<0,05). Por lo tanto, se
confirmd la correlacién entre la revision del desempefio y el estrés laboral. Salirrosas y
Rodriguez (2015) encontro correlacion que siendo significativa se muestra inversa entre el
nivel de estrés y desempefio laboral. Asi, se concluyd que en la empresa, existe un alto nivel
de estrés y que los factores influyentes son la sobrecarga de trabajo, comunicacion deficiente
entre la jefatura y el colaborador, asi como un tratamiento de hostilidad presente en el
comportamiento de los asesores. Se sugiri6 una propuesta para superar la dificultad y
problematica presente, orientandose a fortalecer las relaciones que posibilitan integrar e
identificar los aspectos positivos entre ellos. Estadisticamente, el 88% de estos colaboradores
sefial6 encontrarse con sobrecarga laboral generdndoles presion y estrés laboral. Las
exigencias las sefialan en escala de 1 al 5, a un nivel 4 en 52% vy nivel 5 48%.

Por lo tanto, es posible aseverar la existencia de evidencia para concluir que existe
correlacion directa entre la administracion por objetivos y el estrés laboral en la empresa

financiera estudiada.
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V. CONCLUSIONES
Conforme al anélisis estadistico aplicado a nivel descriptivo e inferencial, se presentan las

proposiciones siguientes:

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Conforme al proceso estadistico descriptivo de administracion por objetivos, el
3,3% la posiciona en nivel mala, el 63,3% le coloca en nivel regular, y el 33,3%
la sitian en nivel buena. Con lo que respecta al estrés laboral, el 43,3% que
equivale a 13 personas la situan de nivel mala, el 46,7% la sitGa en nivel regular
y 10% en nivel buena. Se determind la relacion entre la administracion por
objetivos y el estrés laboral. Se encontrd que existe relacion significativa entre
la administracion por objetivos y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019. El coeficiente de Rho de
Spearman fue de 218 (p valor<0,05), mostrando asi una baja correlacion.

El 3,3% posiciona al compromiso con el programa de nivel malo, el 16,7%
posicionan al compromiso con el programa de nivel regular, y el 80,0% la sit(an
en nivel buena. Se determin0 la relacién entre el compromiso con el programa y
el estrés laboral. Se encontré que existe relacion significativa entre el
compromiso con el programa y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019. El coeficiente de Rho de
Spearman fue de 285 (p valor<0,05), mostrando asi una baja correlacion.

El 13,3% posiciona a fijaciones de metas a alto nivel de nivel malo, el 60,0%
posicionan a las fijaciones de metas a alto nivel de nivel regular, y el 26,7% la
sitian en nivel buena. Se determind la relacion entre las fijaciones de metas a
alto nivel y el estrés laboral. Se encontrd que existe relacion significativa entre
las fijaciones de metas a alto nivel y el estrés laboral en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019. El coeficiente de Rho de
Spearman fue de 207 (p valor<0,05), mostrando asi una baja correlacion.

El 16,7% posicionan a las metas individuales de nivel mala, el 60,0% posicionan
a las metas individuales de nivel regular, y el 23,3% la sitGan en nivel buena. Se
determind la relacién entre las metas individuales y el estrés laboral. Se encontrd
que existe relacion significativa entre las metas individuales y el estrés laboral
en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019. El
coeficiente de Rho de Spearman fue de 301 (p valor<0,05), mostrando asi una

baja correlacion.
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Quinto.

Sexto.

Sétimo.

El 36,7% posicionan la participacion en nivel de mala, el 46,7% posicionan la
participacion de nivel regular, y el 16,7% la sitian en nivel buena. Se determino
la relacion entre la participacion y el estrés laboral. Se encontrd que existe
relacién significativa entre la participacion y el estrés laboral en el personal del
area de cobranzas de Financiera Oh! S. A., Lima-2019. El coeficiente de Rho de
Spearman fue de 237 (p valor<0,05), mostrando asi una baja correlacion.

El 16,7% posicionan a la autonomia en la ejecucion de nivel mala, el 66,7%
posicionan a la autonomia en la ejecucion de nivel regular, y el 16,7% la sitGan
en nivel buena. Se determind la relacion entre la autonomia en la ejecucion y el
estrés laboral. Se encontrd que existe relacion significativa entre la autonomia
en la ejecucion y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-2019. El coeficiente de Rho de Spearman fue de 287
(p valor<0,05), mostrando asi una baja correlacion.

El 20,0% posicionan a la revision del desempefio de nivel mala, el 36,7%
posicionan la revisién del desempefio de nivel regular, y el 43,3% la sitlan en
nivel buena. Se determind la relacion entre la revision del desempefio y el estrés
laboral. Se encontr6 que existe relacion significativa entre la revision del
desempefio y el estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera
Oh! S. A., Lima-2019. EIl coeficiente de Rho de Spearman fue de 269 (p

valor<0,05), mostrando asi una baja correlacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Formuladas las conclusiones de las variables, se realizd el planteamiento de las

recomendaciones:

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

La administracion por objetivos es de importancia para toda empresa y su
aplicacion repercute en las actividades de los empleados, quienes con él valoran
las metas organizacionales que se deben de alcanzar. Al area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A. se sugiere generar programas de intervencion al personal
para prevenir el estrés laboral, porque se evidencia en el estudio que existe un
porcentaje de colaboradores con riesgo a sufrir de altos niveles de estreés.
Asimismo, la baja correlacion indica necesaria intervencion en el personal por
medio del diagndstico y seguimiento a su bienestar emocional.

Comprometerse con el programa favorece al empleado para alcanzar metas
organizacionales y propias, pero requiere estar motivado por el recuerdo de las
metas en su conjunto. Al area de cobranzas de Financiera Oh! S. A. se
recomienda ser constantes en los mensajes motivacionales dirigidos al personal
para fortalecer el compromiso con el programa pero con fines de reduccién del
estrés laboral. Estos mensajes deben ser diarios.

Que los objetivos con las fijaciones de metas a alto nivel deben quedar claras
para los colaboradores, asi como la ruta a seguir para llegar a ellas. Al area de
cobranzas de Financiera Oh! S. A. se sugiere establecer los objetivos con las
fijaciones de metas a alto nivel en una sola ocasion al mes y no de forma tan
continua que propicia el estrés laboral en el personal.

Asociar las metas organizacionales con las metas individuales es de importancia
para planificar las propias acciones. Al area de cobranzas de Financiera Oh! S.
A. se sugiere revisar en conjunto las metas organizacionales con las metas
individuales para aligerar el estrés laboral en el personal. Esto puede realizarse
en talleres programados una vez al mes 0 una vez por semana.

La participacion de los colaboradores en la fijacion de propositos organizaciones
es de relevancia pues de esta forma se comparte las actividades hacia una meta
en comun. Al personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S. A. se sugiere
organizar de forma ordenada su participacion para un mejor manejo del estrés

laboral. Es decir, participaciéon mediante actividades en la que se sugieran
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Sexto.

Sétimo.

iniciativas para el logro de las metas propuestas por la organizacion.

La autonomia en la ejecucién de acciones para el logro de las metas concede un
manejo libre y de tomas de decisiobn que contribuye a los objetivos
organizacionales. A los estudiantes de administracion se sugiere realizar nuevas
investigaciones sobre la autonomia en la ejecucion y el estrés laboral en el
personal porque en este aspecto pudiera observarse de forma mas precisa el
estrés laboral.

La revision del desempefio permite a la organizacidn conocer la situacion de sus
colaboradores y poder motivarles a partir de este conocimiento. Al &rea de
cobranzas de Financiera Oh! S. A. se sugiere realizar la revision del desempefio
considerando el estrés laboral en el personal. De tal forma que sea posible
manejar los niveles encontrados y favorecer la consecucion de las metas

organizacionales.
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Anexo 01: Instrumentos de medicion.

Sexo:

Edad:

ENCUESTA SOBRE ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

Mo Rl

20-25[] 26-30[] 30-35[]

Buenos dias/tardes.

Lee detenidamente cada frase e indica el grado en que realizas las siguientes acciones en
funcién del siguiente codigo:

1.Nunca_ N

2. Pocas veces PV

3. Algunas veces AV
4. Muchas veces MV
5. Siempre __ S

Por favor contesta a todos los items.
El Cuestionario es anénimo.
Muchas gracias.

PROGRAMA

ESCALADE

VALORACION

, 2| 8| 8
N° | DIMENSIONES/ITEMS 8 3 Q o L
cS| 2|8l a| 8
2| 8| 5| 5|2

Q S [&)
o [o)) S ()
DIMENSION 1: COMPROMISO CON EL 1 2 3 4 5

Compromiso con los gerentes

Considero estar comprometido (a) con los gerentes cuando

1 N .
sefialan la meta a sequir

2 | Cumplo con las tareas encomendadas por la Gerencia
Compromiso de alcanzar objetivos organizacionales

3 Estoy comprometido (a) de alcanzar los objetivos
organizacionales

4 Hago todo mi esfuerzo por alcanzar el objetivo planteado por
la organizacion
Compromiso de alcanzar objetivos personales

5 Me siento comprometido (a) de alcanzar mis objetivos
personales

6 | Dirijo mis esfuerzos para alcanzar mis objetivos personales

DIMENSION 2: FIJACIONES DE METAS A ALTO
NIVEL
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Informacion de metas

Se me brindan explicaciones sobre el entorno en el que se

! desenvuelve la empresa en sus aspiraciones

8 Se me informa de las metas que la empresa tiene para un
periodo determinado
Objetivos formulados informados a los miembros

9 Los objetivos de la empresa son informados a todos los
miembros del &rea

10 | Cualquier duda sobre como alcanzar los objetivos es aclarada
DIMENSION 3: METAS INDIVIDUALES
Capacitacion a los miembros

11 Se nos capacita a todos de acuerdo a los objetivos para una
meta determinada

12 | La capacitacion es frecuente
Responsabilidad clara

13 | Laresponsabilidad de cada uno de nosotros es clara
Se nos alcanza por escrito el detalle de nuestras funciones y

14 .
nuestra responsabilidad en el logro de metas
Objetivos definidos

15 | Los objetivos quedan claramente definidos por la gerencia

16 Se nos motiva recordando los objetivos y la forma de
alcanzarlos
DIMENSION 4: PARTICIPACION
Participacion en fijar objetivos

17 Nosotros participamos en la fijacion de los objetivos de la
gerencia

18 La gerencia considera nuestras capacidades para la fijacion
de objetivos
Motivacion sobre las metas

19 | Nos sentimos motivados sobre las metas

20 | Se nos recompensa si alcanzamos los logros planteados
Aporte de conocimientos valiosos

21 Aporto con_lqs objetivos alcanzando conocimientos valiosos
sobre la actividad de cobranzas

22 | Participo cuando me piden opinidn de como mejorar el area,
DIMENSION 5: AUTONOMIA EN LA EJECUCION
Se disponen de los medios para alcanzar los objetivos

23 Se nos brindan todas las facilidades (medios) para alcanzar
los objetivos

24 La disponibil_idad de tales recursos nos es informada para
hacerla accesible
El gerente es libre del desarrollo y ejecucion del
programa

o5 El gerente es libre de las tomas de decision para orientar el
desarrollo del programa

26 | El gerente es libre de la forma en que se ejecuta el programa
DIMENSION 6: REVISION DEL DESEMPENO
Evaluacion del progreso grupal

27 Se nos brinda explicacion del modo de evaluacion a todo el

grupo
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28

Se nos informa de la evaluacion del progreso grupal

Evaluacion del progreso individual

29

Se nos informa de la evaluacion del progreso individual

30

Los indicadores de tal progreso son claros y medibles en un
periodo de tiempo

Solucion de problemas

31

Frente a las dificultades o problemas presentados, cualquier
miembro del equipo puede proponer soluciones

32

Se llegan en conjunto a solucionar los problemas que se
presentan para alcanzar objetivos y metas

Medidas correctivas

33

La gerencia evalUa el proceso y plantea mejoras

34

La gerencia toma las medidas correctivas para alcanzar las
metas

ENCUESTA SOBRE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS

FINALIDAD: El instrumento tiene la finalidad de conocer su opinién sobre la gestion de
operaciones bancarias y atencién al cliente.

1.Nunca__ N

2. Pocas veces PV

3. Algunas veces AV
4. Muchas veces MV

5. Siempre __ S
ESCALA DE
VALORACION
, 2| 8| &
N° | DIMENSIONES/ITEMS s | 8| S| 2 %’_
cl|l a2l &8| g| €
Zz| 8| 5|62
g1 22|
< | 2
DIMENSION 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5

Estrategias organizativas

1 | Lagente no comprende la mision y metas de la organizacion.

2 | Laestrategia de la organizacion no es bien comprendida.
Direccién y objetivo

3 Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el
buen desempefio.

4 | Laorganizacion carece de direccion y objetivo.
Entorno y relacion

5 | El entorno no me es agradable

5 La forma de rendir informes entre superior y subordinado me

hace sentir presionado.

DIMENSION 2: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Control sobre la labor
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7 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

8 | Laestructura formal tiene demasiado papeleo.
Respeto a la cadena de mando

9 | Lacadena de mando no se respeta

10 Cons_tanteme_nte se me recuerda que debo acatar las 6rdenes
de mis superiores
DIMENSION 3: TERRITORIO ORGANIZACIONAL
Actividad y espacio

1 No estoy en _condiciones de controlar las actividades de mi
area de trabajo.

12 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.
Facilidades
Me siento incémodo al trabajar con miembros de otras

13 : .
unidades de trabajo.

14 | No se me brindan las facilidades para mejorar mis resultados
DIMENSION 4: TECNOLOGIA
Nuevas Tecnologias

15 E_I qquipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es
limitado.

16 No se c_ii_spone de conocimiento técnico para seguir siendo
competitivo.
Disposicion tecnoldgica

17 _No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de
importancia.

18 La tc_ecnologl'a no esta disponible, tengo que emplear mis
propios recursos
DIMENSION 5: INFLUENCIA DEL LIDER
Respeto

19 | Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

20 | Mi supervisor no me respeta.
Bienestar en el desempefio

21 | Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

29 Mi sypervisor no tiene confianza en el desempefio de mi
trabajo.
Interés

23 | Mi jefe piensa en si mismo

24 Mi jefe piensa en sus metas sin importar mi condicion de
salud
Dimension 6: Falta de cohesion
Factores intrinsecos del puesto

25 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.

26 Mi eq-uipgl no disfruta de estatus o prestigio dentro de la
organizacion.
Factores temporales

27 | Mi equipo se encuentra desorganizado.

28 | Mi equipo me presiona demasiado.
Dimension 7: Respaldo del grupo de trabajo
Mejoras de condiciones

29 | Mi equipo no respalda mis metas profesionales.
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30

Mi equipo no me brinda proteccion en relacion con injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes.

Ambiente de trabajo

31

Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

32

Mi equipo no me brinda respaldo moral para superar las
dificultades laborales
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Anexo 02: Matriz de consistencia.

Administracion por objetivos y estrés laboral en el personal del area de cobranzas de Financiera Oh! S.A., Lima-2019

la ejecucion

los objetivos

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
PROBLEMA PRINCIPAL.: OBJETIVO GENERAL.: HIPOTESIS GENERAL.: Variable 1: Administracion por objetivos
¢Cudl es la relacion entre la|Determinar la relacién entre la | Existe  relaciéon  entre la i Escala de Nivel y
administracién por objetivos y el | administracion por objetivos y | administracion por objetivos y el Dimensiones Indicadores Items | valoracion | Rango de la
estrés laboral en el personal del | el estrés laboral en el personal | estrés laboral en el personal del . variable
- > . ) : . . Compromiso con los (5) Mala
area de cobranzas de Financiera |del area de cobranzas de |4rea de cobranzas de Financiera orentes Siempre 34-74
Oh!'S. A, Lima-2019? Financiera Oh! S. A., Lima-|Oh!S. A., Lima-2019. g : (4) Casi Regular
: Compromiso de 9
20109. Compromiso alcanzar  obieti siempre 75-123
I jetivos | 1,2, 3, @) A Buena
PROBLEMAS HIPOTESIS ESPECIFICAS: cone organizacionales 4,56, | ] 124170
SECUNDARIOS: OBJETIVOS Existe relacion entre el| Programa | compromiso  de () Casi
¢Cual es la relacion entre el | ESPECIFICOS: compromiso con el programa y alcanzar  objetivos nunca
compromiso con el programa y Determmqr la relacion entre el | el estrés laboral en el personal personale_s (1) Nunca
el estrés laboral en el personal | COmpromiso con el programay | del 4rea de cobranzas de Informacion de
del 4rea de cobranzas de |€l estrés laboral en el personal | Financiera Oh! S. A. Lima-| Fijaciones de gnggas.
Financiera Oh! S. A., Lima-|del drea de cobranzas de |2019, metas Jetivos n89
20197 Financiera Oh! S. A, Lima- aalto nivel | formulados '
‘ 2019 . ., informados a los
: Existe relacion entre las miembros
¢Cual es la relacion entre las ) - fijaciones de metas a alto nivel y Capacitacion a los
fijaciones de metas a alto nivel y | Determinar larelacion entre 1as | ¢ estrés laboral en el personal M miembros 11,12,
el estrés laboral en el personal | filaciones de metas a alto nivel | go| 4req de cobranzas de o div?(ztlzsales Responsabilidad 13, 14,
del 4rea de cobranzas de|Y ©l estrés laboral en el|prinanciera Oh1 S, A, Lima- clara 15, 16,
Financiera Oh! S. A, Lima- | Personal del area de cobranzas | 51 Objetivos definidos
2019? de Financiera OhI S. A., Lima- Participacién en fijar
2018. Existe relacion entre las metas c'\’/lble_“"o?, bre |
¢Cual es la relacion entre metas | Lo findividuales y el estrés laboral | Ll m;t;;/a(:lon Sobre las g %g*
individuales y el estrés laboral en metas ilndividuales IeI estrés | €N el personal del area de P Aporte de | 2122,
el personal del area de cobranzas Y p cobranzas de Financiera Oh! S. -
. . . laboral en el personal del area . conocimientos
de Financiera Oh! S. A., Lima- . . A., Lima-2019. valiosos
20192 deh cobranzas de Financiera Se disponen de Tos
' Oh! S. A, Lima-2019. . ., 1 .
Existe relacion entre la| Autonomiaen medios para alcanzar gg gg‘
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¢Cudl es la relacién entre
participacion y el estrés laboral
en el personal del é&rea de
cobranzas de Financiera Oh! S.
A., Lima-2019?

¢(Cudl es la relacién entre
autonomia en la ejecucién y el
estrés laboral en el personal del
area de cobranzas de Financiera
Oh! S. A, Lima-2019?

¢Cual es la relaciéon entre la|2019. Existe relacion entre la revisién o ) 3 Escala de Nivel y
revision del desempefio y el del desempefio y el estrés laboral | Dimensiones Indicadores Items | valoraci6n Rf‘/gg?agfe'a
estrés laboral en el personal del | Determinar la relacion entre la|en el personal del area de Estrategias Bajo Bajo
area de cobranzas de Financiera | revision del desempefio y el | cobranzas de Financiera Oh! S. Clima organizativas 1.2, | (5 32-74
Oh! S. A, Lima-2019? estrés laboral en el personal del | A., Lima-2019. organizacional | Direccion y objetivo | 3 | Siempre | Intermedio
area de cobranzas  de Entorno y relacion ' g?gn?arsel 75A'|t1017
Financiera Oh! S. A., Lima- Control  sobre la (3);’ 118 - 160
20109. Estr_uctL_Jra labor 7,8, | veces
organizacional | Respeto a la cadena| 9,1 (2) Casi
de mando nunca
Territorio Actividad y espacio | 11, 12, | (1) Nunca
0rganizaci0na| Facilidades 13,14
Nuevas tecnologias 15 16
Tecnologia | Disposicion 17 18
tecnoldgica
] Respeto 1920
Influencia del |Bienestar en el 21 22
lider deserppeno 23,24
Interes
Falta de Factores intrinsecos 25 26
cohesién del puesto 21,28
Factores temporales ’
Respaldo del | Mejoras de
i 29, 30,
grupo de condiciones
: - .| 31,32
trabajo Ambiente de trabajo

Determinar la relaciéon entre
participacion y el estrés laboral
en el personal del area de
cobranzas de Financiera Oh! S.
A., Lima-2019.

Determinar la relaciéon entre
autonomia en la ejecucion vy el
estrés laboral en el personal del
area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-

participacion y el estrés laboral
se relacionan significativamente
en el personal del érea de
cobranzas de Financiera Oh! S.
A., Lima-2019.

Existe relacion entre la
autonomia en la ejecucion vy el
estrés laboral en el personal del
area de cobranzas de Financiera
Oh! S. A., Lima-2019.

El gerente es libre

del desarrollo 'y

ejecucion del

programa

Evaluacion del

progreso grupal 27,28,
Revision del | Evaluacion —~ del} 29,30,
d ~ progreso individual | 31, 32,
ESEMPENo | 5o)ycion de| 33,34

problemas

Medidas correctivas

Variable 2: Estrés laboral
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Anexo 03: Tabla de especificaciones.

VARIABLE

ADMINISTRACION
POR OBJETIVOS

Tipo
LIKERT

DIMENSION INDICADORES ITEMS TOTAL PORCENTAJE ESCALA
Compromiso  con 1,2
los gerentes
Compromiso de 3,4
Compromiso con alcanzar objetivos 18%
el programa organizacionales
Compromiso de 5,6
alcanzar objetivos
personales
Informacién de 7,8
metas
Fijaciones de metas Objetivos 9,10 12%
. 0
a alto nivel formulados
informados a los
miembros
Capacitacion a los 11,12
miembros
Metas individuales Responsabilidad 13,14 18%
clara
Objetivos definidos 15,16
Participacion en 17,18
fijar objetivos
Motivaciéon sobre 19, 20
Participacion las metas 18%
Aporte de 21,22
conocimientos
valiosos
Se disponen de los 23,24
medios para
alcanzar los
Autonomiaen la objetivos 12%
ejecucion El gerente es libre 25, 26
del desarrollo vy
ejecucion del
programa
Evaluacion del 27,28
progreso grupal
Evaluacion del 29,30
Revision del progreso individual 4%
desempefio Solucién de 31,32
problemas
Medidas 33,34

correctivas
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VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS TOTAL PORCENTAJE ESCALA
. o Tipo
Estrategias organizativas 1,2, LIKERT
Clima
0rganizaci0na| Direccion Yy ObjetiVO 3, 4, 18’75%
Entorno y relacion 5, 6,
Control sobre la labor 7,8,
Estructura 12 5%
organizacional Respeto a la cadena de 9.10 70
mando T
Territorio  Actividad y espacio 11, 12,
organizacional 12,5%
g Facilidades 13, 14,
ESTRES . Nuevas Tecnologias 15, 16,
LABORAL lecnologia 12,5%
Disposicidn tecnolégica 17, 18,
] Respeto 19, 20,
Influencia del
lider Bienestar en el desempefio 21, 22, 18,75%
Interés 23,24
Falta de Factores intrinsecos del 25 26
hesic puesto . 12,5%
cohesion Factores temporales 27, 28.
Respaldo del  njgjoras de condiciones 29, 30,
grupo de _ _ 12,5%
trabajo Ambiente de trabajo 31, 32
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Anexo 04: Validacion de jueces

“

UNIVERSIDAD CEsar VALLEJOD

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a):
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela de Administracion de la UCV, en la sede de San Juan de
Lurigancho. promocidn, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacién necesaria
para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Licenciado de Administracion.

El titulo nombre de la tesis de investigacion es: Administracién por objetivos y estrés laboral en
el personal del 4rea de cobranzas de Financiera Oh! S.A., Lima-2019 y siendo imprescindible contar con
Iz aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que se le hace llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle por
la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.
A X 1‘4
Caro¥Fiena Flores Sanez Leyla Rbsa Meédina Mufioz
D.N.IN° 43279786 D.N.IN° 41661106
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Administracion por objetivos

Para Rodas (2014), “Consiste en un conjunto de procedimientos formales, que empiezan con la fijacion de
metas y van hasta la revision del desempefio. Es un proceso de participaci6n activa de los gerentes con todos
los niveles” (p. 6).

Dimensiones de las variables:

Dimensién 1: Compromiso con el programa: -5a

Para que el programa sea efectivo, en todos los niveles organizacionales se necesita el compromiso con los
cerentes, de alcanzar objetivos organizacionales y personales, se requiere tiempo y energia para la realizacion
de un programa de esta naturaleza. (Rodas, 2014, p. 13).

Dimension 2: Fijaciones de metas a alto nivel:

La planeacién y sus programas efectivos se comienzan en la alta administracion que es la que fija las metas
preliminares, formulas los objetivos especificos luego de consultarlos con otros miembros de la empresa.
(Rodas, 2014, p. 13)

Dimensién 3: Metas individuales: El proceso de administrar por objetivos requiere un alto grado de
capacitacion entre los miembros de la organizacién. Todo gerente y subalterno tiene responsabilidades de
oficio v objetivos claramente definidos. (Rodas, 2014, p. 13)

Dimension 4: Participacion: La participacion en la fijacion de objetivos puede variar son raros los casos en
que las personas no sean motivadas cuando se les consulta sobre acciones que les afectan, la participacion
produce motivacién y conocimientos valiosos para el éxito de la empresa. (Rodas, 2014, p. 13)

Dimension 5: Autonomia en la ejecucion: Ya teniendo fijados, acordados y escritos los objetivos, se debe
tener discrecion para elegir los medios para alcanzarlos. Las politicas y normas organizacionales dentro de
sus limites los gerentes deben tener libertad para desarrollar y ejecutar programas destinados a alcanzar sus
metas sin necesidad de ser reemplazadas por sus superiores inmediatos. (Rodas, 2014, p. 14)

Dimension 6: Revision del desempeiio: El propdsito basico de la revision periddica es evaluar el progreso
individual o de grupo hacia los objetivos establecidos. Gerentes y subalternos se reunen periédicamente para
revisar el progreso realizado, se concentra en solucionar problemas y en tomar medidas correctivas que
puedan resolverlas. (Rodas, 2014, p. 14)
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Variable: Estrés laboral

Organizacion Internacional del Trabajo (2016) sefialan que “El estrés es la respuesta fisica y emocional a
un dafio causado por un desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades
percibidos de un individuo para hacer frente a esas exigencias”.

Dimensiones de las variables:

Dimensi6n 1: Clima organizacional:

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, esta
estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional (OIT, 2016). :

. Dimension 2: Estructura organizacional: -
Estructura organizacional es “la distribucién a lo largo de varias lineas, de personas entre posiciones
sociales que influyen en las relaciones de los papeles entre esta gente” (OIT, 2016).

Dimensi6n 3: Territorio organizacional:
Se refiere a la autonomia fisica y laboral (toma de decisiones) que puedan tener los empleados, y su
relacion con otras unidades de trabajo (OIT, 2016).

Dimensién 4: Tecnologia:
Se ubican bajo esta variable, las herramientas de trabajo que contribuyen a optimizar el manejo y
procesamiento de la informacion, las comunicaciones y los recursos disponibles (OIT, 2016).

Dimension 5: Influencia del lider:
Posicion de autoridad y poder que ejerce el lider del grupo, en funcion de la estructura jerarquica de la
organizacién (OIT, 2016).

Dimension 6: Falta de cohesion: :

‘ Tambien llamado “Cohesion Organizacional”, se refiere a la integracién y respaldo entre las diversas
unidades de la organizacion, producto del entendimiento de los valores y objetivos organizacionales (OIT,
2016).

Dimensién 7: Respa.ld,o del grupo: »
También denominada “Cohesién grupal”, responde a la integracion y respaldo entre los miembros del
grupo de trabajo, producto del entendimiento, de los valores y objetivos organizacionales (OIT, 2016).
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UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

Cuestionario de Administracién por Objetivos

A continuacién, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo con su punto de vista. Lee cada
una con mucha atencion, luego marca la respuesta con una X segun corresponda; los datos serdan manejados
confidencialmente

Opciones de respuesta:

S = Siempre
cs = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
N.° Preguntas Escala de valoracién

S |[CS[AV|CN|N

Dimensién 1: Compromiso con el programa

Considero estar comprometido (a) con los gerentes cuando
sefialan la meta a seguir =

2 | Cumplo con las tareas encomendadas por la Gerencia

3 Estoy comprometido (a) de alcanzar los objetivos

‘ organizacionales

Hago todo mi esfuerzo por alcanzar el objetivo planteado por la

4 R
organizacion

5 Me siento comprometido (a) de alcanzar mis objetivos
personales

6 | Dirijo mis esfuerzos para alcanzar mis objetivos personales
Dimensién 2: Fijaciones de metas a alto nivel
Se me brindan explicaciones sobre el entorno en el que se

. desenvuelve la empresa en sus aspiraciones

8 Se me informa de las metas que la empresa tiene para un periodo
determinado

9 Los objetivos de la empresa son informados a todos los

miembros del drea

10 | Cualquier duda sobre como alcanzar los objetivos es aclarada
Dimensién 3: Metas individuales

. 11 Se nos _capacita a todos de acuerdo a los objetivos para una meta
determinada

12 | La capacitacion es frecuente

13 | La responsabilidad de cada uno de nosotros es clara

14 Se nos alcanza por escrito el detalle de nuestras funciones y
nuestra responsabilidad en el logro de metas

15 | Los objetivos quedan claramente definidos por la gerencia

16 | Se nos motiva recordando los objetivos y la forma de alcanzarlos
Dimension 4: Participacién

Nosotros participamos en la fijacion de los objetivos de la

1174 .
gerencia

18 La gerencia considera nuestras capacidades para la fijacion de
objetivos

19 | Nos sentimos motivados sobre las metas

20 | Se nos recompensa si alcanzamos los logros planteados

21 Aporto con'lo's objetivos alcanzando conocimientos valiosos
sobre la actividad de cobranzas

22 | Participo cuando me piden opinién de cémo mejorar el area,




Dimensién 5: Autonomia en la ejecucion

Se nos brindan todas las facilidades (medios) para alcanzar los
objetivos

La disponibilidad de tales recursos nos es informada para hacerla
accesible

| El gerente es libre de las tomas de decision para orientar el

desarrollo del programa

El gerente es libre de la forma en que se ejecuta el programa

Dimensién 6: Revisién del desempeiio

27
28

Se nos brinda explicacién del modo de evaluacion a todo el
po

Se nos informa de la evaluacion del progreso grupal

29

Se nos informa de la evaluacién del progreso individual

Los indicadores de tal progreso son claros y medibles en un

iO periodo de tiempo
31 Frente a las dificultades o problemas presentados, cualquier
miembro del equipo puede proponer soluciones
3 Se llegan en conjunto a solucionar los problemas que se
presentan para alcanzar objetivos y metas
| 33 | La gerencia evaltia el proceso y plantea mejoras
34 | La gerencia toma las medidas correctivas para alcanzar las metas

Gracias por su valiosa colaboracién
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UNIVERSIDAD CEsarR VALLEJO

Cuestionario de Estrés Laboral

A continuacién, se le presenta una serie de preguntas que deberé responder de acuerdo con su punto de vista. Lee cada
una con mucha atencién, luego marca la respuesta con una X segin corresponda; los datos seran manejados
confidencialmente

Opciones de respuesta:

S = Siempre
CS = Casi Siempre
AV = Algunas Veces
CN = Casi Nunca
N = Nunca
N.° Dimensiones/ Items Escala de valoracién

S [CS|AV|CN|N

Dimensién 1: Clima organizacional

La gente no comprende la misién y metas de la organizacion.
La estrategia de la organizacion no es bien comprendida.

Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen
desempefio.

La organizacion carece de direccion y objetivo.

El entorno no me es agradable

La forma de rendir informes entre superior y subordinado me
hace sentir presionado.

Dimensién 2: Estructura organizacional

Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

La estructura formal tiene demasiado papeleo.

La cadena de mando no se respeta

Constantemente se me recuerda que debo acatar las 6rdenes de
mis superiores

Dimensién 3: Territorio organizacional

No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area
de trabajo.

12 | No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

13 Me siento incémodo al trabajar con miembros de otras unidades
‘ de trabajo.

14 | No se me brindan las facilidades para mejorar mis resultados
Dimensién 4: Tecnologia

El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es
limitado.

No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo
competitivo.

No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de
importancia.

La tecnologia no esté disponible, tengo que emplear mis propios
recursos

Dimensién 5: Influencia del lider

19 | Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

20 | Mi supervisor no me respeta.

21 | Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

22 | Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi trabajo.
23 | Mi jefe piensa en si mismo

D | W N

O |00

11

15

16

17

18




24 | Mi jefe piensa en sus metas sin importar mi condicién de salud
Dimension 6: Falta de cohesién

25 | No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.

26 Mi eq}lipq 1o disfruta de estatus o prestigio dentro de la
organizacion.

27 | Mi equipo se encuentra desorganizado.

28 | Mi equipo me presiona demasiado.
Dimension 7: Respaldo del grupo de trabajo

29 | Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

30 Mi equipo no me brinda proteccién en relacién con injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes.

31 | Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

32 Mi equipo no me brinda respaldo moral para superar las

dificultades laborales

Gracias por su valiosa colaboracion
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Anexo 05: Detalle de confiabilidad.

Para la validez de los instrumentos, éstos fueron puestos a prueba por juicio de expertos.

En cuanto a la confiabilidad, se aplico Alfa de Cronbach, que utiliza la siguiente formula:

K-1

2
1—282‘

Sy

>Si% Sumatoria de varianza de los items
K: Numero de items

St2: Varianza de la suma de los items

o Coeficiente de Alfa de Cronbach

Tabla 20. Confiabilidad de Administracién por objetivos

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,952 34
Tabla 21. Confiabilidad de Estrés Laboral
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,888 32
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Anexo 06: Base de datos.

Administracién por objetivos
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Estrés laboral

32

31

30

Respaldo del grupo de trabajo

29

28

27

26

Falta de cohesion

25

22 |23 | 24

Influencia del lider

19120 | 21

18

17

Tecnologia

16

15

14

13

12

Territorio organizacional

11

10

3

3

3
2

2

2

5

2
4

43

3

1

4

2

2

1

3
4
4

2

3

3
3
5

3

3
3

413

3

3
3
5

313123
3131413

313[2]2

213]3]3

313[3]2

1

2

4

9

10

121414133

134 |4

141242

15(5]5[5]5

16

172|424
18332
19/4]5
20|44

21

2|32

23|13 ]4]2

2413(13(3]|3

25|33

26|12 |3]|4]|5

271 2|2

2833

29 (5|5

30]2(3]3]3
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Anexo 07: Evidencias.
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PUNTAJE OBTENIDO ANO 2019

~ Tramo 01-08 ~ Tramo 09-30 ScoreCard CALL

Resultados al: 31/1/19
Meia 1L | 3.1 | 1B LE Ay
Minsne exigido Far s o 1 [LR 1] (LR 1) LR ] oy
Feag n.ore 1505 2.0 =N 5.0
Turno: Mafhana

Hi

WELIZ 156 1,351 3.1 2.0
NFPFOSETILLA 121 1,602 as 20 L
TFLOEFS 127 1,807 127 572 4.0 Py 2.1 53 4 37 104 75 (EN]
EsoTo 154 1,H21 118 A 3.1 ZE 1B =R ] 38 100 A% (LX)
CWILLAMARES 152 1,958 127 423 e i 1.7 B0 19 99 o 153
SDELCARPIO 151 1,8R% 115 4z7 F 34 1.7 B0 I% 38 ¥ B 163
SAGUILAR 1aE 1278 1%1 313 35 238 p S0.3% 9 S9N 1
HMANEIOUE 1= 1,850 12.8 400 3.0 Z1& | | 1B 54 28 35.1% 8%
LFLORES 155 1,954 116 411 F] 34 | 55 9% Y] falic 193
EIMBLRETIS 1> 1,674 120 a00 29 Z17 | 1 54.0% 39 941%™ 110
FOANIEFE 1585 1,757 113 1 473 3.0 i) || 1.6 53 28 33 L5 a1}
SUSIRIN 156 1,505 26 | 380 25 FFr ] | 15 55 5% 37 91 5 112}
MTEMTALESR 156 1,900 1x2 a0 2.8 211 P EE O T 35.7% 113}
VRAMIRET 157 1,453 ol 1 457 2.B 171 || 1.1 SRl 27 T4 655 (RN
Tocal 2o 25, ME 123 6343 | 3.0 1478 Lr S4.8% a3 6. TR
LPASTOR a1 1101 11 1 285 3.2 133 1.5 LE am LT 2345 123
EZAWALE a1 | a5 248 2.7 22 S 5% LT ToOE 123
Totel gerserad 1Bz 187X 103 543 | 3.0 233 0O LT TO.5R

Turno: Tarde

nes S Hom

PO o POF O itas

POP Cumplias. f

90

Hore FOF Tomasdas

GrIRENANDETD 143 ZAZT 144 352 3 319 22 S32.0% 3.8 111 2%

BCHLIMBILE 143 1,866 152 4RE %3 59 18 G2 g% 1R 100 T

CHBOHOROLUETD 150 I 165 144 EE =7 a0 13 a9 T 3E 100 3%

YRIALCE 145 1750 117 451 30 256 13 S2.0% az go.9%

YRHINTENEGRT 153 Z08s 136 ant 30 35 17 T 3.8 F7 %

W R RN 153 1727 114 457 9 251 17 57 4% 37 06 4%

EDELACRUZ 144 1574 118 T 16 18 [ 551N 3B 34 TH

MYILLAR 150 1217 121 44z I 40 16 53.5% a7 Sa 09

FACIUIESAA 150 z0as 153 EEE] 7 13 14 S5.4% EE) F20%

MGAANDFE 150 1555 1053 ATE 25 IR 14 57 T ae Q2 0%

'HOOMTRERAS 153 1588 s 415 1 z8 z18 1a S520% 40 L I
JZUEREA 150 p 103 462 31 21 15 arF 8% 3.7 8765

Tots 1TES 1908 123 5415 0 EAGRE 1.7 Sa A% EX ] 963%

COTETHOEN 67 as1 127 290 43 i 125 i 18 aza%x 3.8 96 4% 111
LACH A% ] 1,064 118 aT1 a1 151 18 az 4% EEl [T 12
Totsl 1570 1915 1232 61 az a4 13 anom 3.8 95



“ Tramo 01-08 ¥ Tramo 09-30 ScoreCard CALL

Resultados al; 317119
Wieta 1.0 | 1% ] 1.H LEIFY Adr
Minno exigido o [T | 0.0 | ] 00 o0
Pasg L0 1505 | i Eonli 15.0%

Turno: Mafiana

vEUiz 156 1,351 150 AB3 31 512 | . 4.0 110.4%

MFORTILLA 141 1,508 114 a8g 35 Fr) | T 104 3% 12
CFLOBES 143 1,807 127 57 an > 17 104 7% 13
ESOT0 154 1,821 118 | aBd 3.1 250 | 18 T} 100.4% 4
CVILLAMERES 154 1,358 127 | a2z 27 56 . 17 19 59 oy 53
SOELCARPIO 151 1.RR% 115 433 2B 234 1.7 349 3 Ex |6y
SAGLILAR 128 21374 151 | 518 35 FIT] | 17 38 58.7% 5T
HMANRIQUE 134 1,850 128 | ap0 3.0 216 | L6 EX: 96.1% 183
LFLORES 1 155 1954 116 1 411 2.7 234 1 1.5 id p ] Ei]
KIMBERTIS 13% 1,672 120 | a0 28 217 | 16 39 59.1% [ET
FOAMSPE 156 1,757 113 | 277 EY) 50 | L6 18 93.8% {14}
SSAR 156 1,505 a5 | L] 2 21 1 15 3.7 .5 112}
MTANTALEAR 156 1,900 122 | as0 2.8 FIT] . 14 7 26.7% 123}
YRAMIREZ 157 1433 [T 437 2E 171 1.1 37 74.5% 1314}
Total 2057 15,706 123 [ 6,343 1.0 3474 L7 18 96.7%
LPASTOR 91 1,101 11 205 3.2 | 124 | 15 25.4% a7 28.2% 23
EZAVALA 1 771 85 | 288 27 B | ] 35.5% iy 0.0% 12
Total generel 182 1872 163 [ 543 20 Frry 1.2 B0.9% 37 T9.5%
Turno: Tarde

FOF Tomadas [ POF Cusrsdigas [ | POP Cusnglidas. f =

Iiara m FOP Tomadas - ; : Fanking

GFERMANDES | 148 2327 144 anz a7 w29 22 E.0% EX) 1112% 111 :
BCHUMABILE 142 1 86§ 152 A6E 53 259 ia 55 5% 38 100 ™% 12] !
CBOHDROLEZ | 15 2365 124 565 37 20 19 287% 3.8 10035, 121 :
YMALCS | 149 1750 117 451 a0 ] 18 55.0% ar 99.9% 181
TRHINTENEGRD | 143 2085 156 aBb 50 5 17 S47% EY] 97.6% 151
WHUAMAN 151 1723 114 457 T 75l 17 57 4% 37 06 4%, 15}
ECELACRUZ | [re 1574 115 ) 16 218 15 58.1% 3.8 o478 17l
MVILLAR | 150 1317 121 aan ET 240 16 535% ar 5 0% 181
MOUESATW, | 15 2005 153 L) 27 213 14 554% 39 920% 19
MGAANDE 150 1,555 103 37 1 718 14 57 7% 3.9 97 0% B
HEOMTRERAS 152 1585 105 FiT] 18 218 1a 53 0% a0 85 5% [
JGUERRA | 150 1584 103 452 1 m 15 a7E% ar BT5% 122
Tt 1789 1,908 1x3 SA41% in EOGE | 1.7 GaR EE 961
CEORDOEA 67 51 ][ 127 L) 43 ]| 115 ]| 18 ][ ard% ]| 38 96 4% } 11}
LAOIRAN oo 1064 118 371 11 151 13 2z an a7 0458 121
Tetsd 1570 1915 122 =31 a2 284 13 0% 2.8 95.3%
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¥ Tramo 01-08

¥ Tramo 09-30

ScoreCard CALL

Resultados al: 27/4/19
Beta 1140 3.1 1.7 G505 4.0
Pinimo exgido s 0.0 03 00 L iy
e 1004 1508 Pl o AL 15.0%
Turno: Mafiana
Horss PDP Tomadas et H'“: — Minitoren jento Lonsolidado Hanking
FLF Tomadas
DMIOREMND 135 160 118 &TE 55 73 20 57 1% 4.0 107 &% 1)
CFLORES | 138 1591 117 B3E £7 20 21 45 =5 2.0 106.5% 12
SLSHIRIN 135 1 02 118 25% 3 -] 1% ShoEh a.u 103.0% i3
ESO0TO | 136 1793 13.2 £51 24 244 1E 52 %% 4.0 10208 1%
ZAGUILAR | 136 1513 141 5Lz L0 o=l 1= 45 TH 4.0 101.9% 153
YRUIZ 136 1950 145 AR 51 221 16 51 5% 4.0 040 % 3]
CWILLARIARES 135 1745 12.8 SES Fi ) F15 158 55 4% 410 4% L)
LFLORES 135 1332 138 £33 32 214 16 £Ea% 4.0 97 .a% 5]
FOAISPE | 136 1455 w7 463 54 220 16 475% 4.0 04 EB% L]
SDELCARFRD | 136 1748 1249 £11 31 Foaky 1= LB 5 40 94 E% 110y
PIBORTILLA 136 1458 m.? 455 33 218 16 a7 5% 4.0 04 B% k]
CLOE DO Bk | 136 15496 125 43 33 188 15 44 T 4.1 7% |42}
HMAMNAMIUE | 135 15581 124 380 ¥} 1E1 13 &7 5% 4.0 50.1% kL]
ERILNGE 136 1718 126 A1 50 1E3 13 4 55 A.0 AU A% (B H
Total | 1501 25843 12.5% 3ra 34 155 1.r J8.5% 4.0 9H.1%
WEAATOLOME 5 7 ar TEE 38 100 13 51T 41 A3 5% 123
EZAVALL 75 577 a0 261 55 106 14 S0 6% 4.0 BA.2% 1)
Tatsl | 150 1404 9.4 Sy 5 2 14 5% 4.0 B.F%

Turmo: Tarde

GPERHARDER 135

LADOMAN | 138

MMILIESAT [ 17

WIMBERTIE 136

EDELACAUE 135

AIVILLER 13

YRAMIREZ 136

FATAMTALESN 135 . X .

WHUARLEN 135 PECH w2 &m0 23 2m 1z 502N an 93.% 13
HCONTRERAS 135 1395 117 03 T 185 12 s % an 02 0% 1y
MGRANDE | 136 1420 0= 346 5 187 14 58 0 40 92.5% b ]
MBALDEON 135 1343 1§ 350 24 174 i3 53 7% ai o0 13)
YIIONTENEGRD | 135 1022 75 2 1= u7 0= 28 1% an 75.E6% 123y
Toeal 1768 21271 124 4,957 s 2579 15 5205 an 94.5%
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# Tramo 01-08 ¥ Tramo 09-30 S'CG I’E'Ca I"d CALL

Resultados al: 27/5/19
Mera 110 ] [ %1 [ 17 [ mmow 4.0
Minima exigidn 0% [ .0 | _ T [
- 10:0% 15.0% MU L 15.0%

Turno: Mafana
POP Cemplitss || PDP Cumplidas |

Irabsjadas PDP Tomedas N T Wonitoren Lumplimiento Lonsolidado fanking
WRLIZ | 135 2072 153 40 57 | ] | 21 | GRI% 40 144% 1)
CWILLAMARES | 135 1574 146 431 31 | 255 | 10 | B13% 40 111.5% [ 12
DMOREND 135 1754 1340 251 53 | 267 20 | 58 2% 4.0 109.5% 13)
MWFQRTILLA | 135 1336 135 537 ig | P 1 Fi] 1 52 %% 4.0 108 5% | %
EMUNOZ 135 1,139 15.8 20 1 41 1% 5765 40 107 5% 5%
CFLORES | 135 1824 185 &0 i3 | 21 | 21 | amaEn 4.0 107.5% [ |6
LFLORES 135 1386 138 A7 £ FEE] 1% 55 3% 40 10405 ]
SDELCARFID 135 1854 117 413 51 | L] | 17 | ST 4.0 102.5% |8
SUSRIN | 135 1641 122 385 29 | 221 1 15 | 5735 4.0 1008 19
YRAMIREZ 135 1540 12.1 210 ao 225 17 55 1% 40 100.5% 1204
MTANTALEAN [ 135 1753 1540 566 FER o | 16 | 55TA 4.0 58.5% [ 1agy
HMANRIILE 135 1.7 126 217 31 214 15 51 3% 40 07 4% 112}
CCORDOBA | 135 1240 136 220 a3 | 214 | 16 I amew 4.0 97 % [ 123
FOANISPE | 135 1450 107 471 55 | ) | i7 | 4% 4.0 o7 % [y
Tt | 1550 | 25999 | 134 G206 | LK | 5,406 | 14 | 1% 4.0 105.5%
Turno: Tarde

e [ Hows PO - imie wipl it el Ranking

BCHUMEILE | 134
GFERHANDET 135
CEOHOROUER | 134
FMONTEHEGRD 134
LAOKLAN 134
MGRANDE 134
EDELKCALE 135
MOUESADH 134
KIMEERTIS 134
MVILLAR | 134
WHLIAMAN 134
WE&LDECHN 134
HECMTRERAS | 134
MRAIVAS | 134 1340 100 465 35 | 173 1 13 | 5% | 4.0 B3.1% |24y
Totsil | 1 | .14 | 121 5.0 | 51 | 252 | 14 | SL1% 4.0 ararE
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SCORECARD CALL

Fecha de Informacién 25/06/2015
iein 150 10 1. S50 40
Flinima exigids e o0 o [1F ] 0% o
Peso 1005 1500 B 00 15.0%
Blg Ticket
rOP FDP

Tom. Hora Cump./Hora
Tumao madans _
YRLAZ 125 1738 13.9 378 3.0 Fiko ] 17 553% 410 103 1% (13
CROREND | 125 | 1541 FE] =1 30 | i 17 5545 40 | 1011% | i
CYILLANIARES 135 1554 124 a5 15 150 15 603N 4.0 1D0.2% 3
Taral 375 | 4820 120 1474 X | | 15 ShA% 40 [ 10108 ]
Thirmd Tarde
GFERNANDET 125 1558 125 F5F] 34 L1 i5 4535 10 05 4% i
CBO#ORQLEZ 125 1,768 141 154 32 2 1& 5134 40 98 4% 11
BO=UNBILE 135 1Le0: 12.B 335 3.1 176 14 45 &% 40 91 38 (3]
Tatal 375 I 4905 134 Lag 3.2 559 15 TN 40 aaTH
MNormal
Tiaind et e e I ~
SUSIRIN 125 I 1645 133 427 3.4 o3 1% 5205 40 102 5% i
MPORTILLA 135 1,552 124 40 3.2 113 1T 52 TH 40 1D0.3% (3]
CFLORES 135 | 1545 134 +14 34 IR 13 55 8% 40 103 3% (13
ES0T0 [ 125 I 1,615 118 445 X 08 17 [ a6s% | 40 | 975% | i) [
SAGLIILAR 125 1751 140 437 39 a4 1l 41.5% 40 96 3% (3]
YR&MIRED 125 | 1372 10 337 17 166 13 403% 40 B0 SH i |
FOLISPE 125 | 1280 w2 54 14 i | 14 47 3% 40 BO0% i)
CCORDOES 135 1424 114 s 15 154 1z 48 5%H 4.0 B7 B8 =)
SOELCARMO 135 | 1 45E 117 338 17 154 11 45 &8 40 BA 3% {104
LMARTINEZ 125 | 1,225 38 A 132 ] | [ 358% 40 | 5975 I
EMUNOZ 125 LETZ 132 355 18 157 13 47.0% 40 S03% (=]
HNLSHAMIUE 135 1408 113 318 15 142 11 45 TH 40 BE 4% {11}
Tatal 1500 I 17.947 120 A4 340 11 14 [ aram | 40 I 01.5% |
Tumo tarde
YMOMTENEGRD 125 1731 13.B 437 3.5 30 13 SIEH 40 104 4% [BA]
MGLESADA 125 | 1,402 119 [ i35 27 [ 160 [ 14 50 4% 40 01 4% (] [
TMALCE 125 | 1518 129 413 3.5 151 15 44 1% 4.0 9358 (]
EWILLALVA 135 | 1554 112 375 3.0 178 14 4754 40 92 14 (el
WTANTALEAN 125 1584 128 352 ] 175 14 49 7% 40 9z @% (I
aRANDE 125 | LMz 17 ] 1.4 1§17 13 85% 4.0 922% (1]
BTVILLAR 135 | 1453 1.6 ETE] 3.0 10 13 43 9% 40 BE3H 113
LROMAN 125 1,570 124 406 32 184 15 45 3% 40 a7 4% [
WHLUANLGN 125 | 1208 - 333 18 15 13 ab 5% 4.0 ] 109
HTUEETA 125 | 1424 112 7T 12 109 0% ECEL 40 TE0H £13)
RIRALDEON [ 125 1,462 1z ER L] | 16 157 13 a7 10 AT 9% I
EIMBERTIS 35 | 33E 15.2 134 3.8 3 1! 43.3% 4.0 9B 3% 4]
MILDPEE g7 1,153 13.3 Fdil 15 28 1 &0.7TH 40 B EH (123
Tatal LT I 15,134 124 4375 14 1031 14 | arem | 40 | LN 1
P-Time



SCORECARD CALL

Fecha de Informacién 24/07/201%
Iete 110 Lin | snam 40
inima exigido s 00 | 0 | 0% oo
- 1505 mow | a00% 15.0%
e o .

Tokal Gestones POP Tomadas FOF Comnplides Ffectividad Monitoren
Mormal
Tuma madana
CFLORES 132 | 1671 | 1w | 415 | 31 57 | 18 62 3% 40 1M A% i
SASUILAR 12 1383 [ 15.0 a7 | 16 FET 1] 5L 5% 40 L0EE% [
CCORDOBS 132 1,657 | 116 136 33 pET] 18 55 3% 40 104 1% £
NPORTILLA 132 1,708 1249 %57 35 m 21 50 3% 40 110 /% i1
MTANTALEAN 132 1657 [ 1Lh 423 3.2 1 17 530% 4.0 100.9% in
FOUISPE 132 1,480 | 132 418 32 19 17 543% 40 100.8% (B
ESOTO 132 1683 128 EEE] EE BET) 17 52 5% 40 101 3% i3
HiUNAHILIE 152 ] 1ta7 ] 13.2 436 | 1.5 i 16 a7 1% 4.0 45 1% (109
LFLORES 13z 1822 [ 13.8 00 EX s 16 523% 40 BEEH (5]
LMARTINET 132 [ 1,580 | 12.0 212 31 137 | 14 45 4% 40 00 TH (11
EMUINGE 132 | h ) ] 13.0 418 i.2 | fiki] 16 a0 0% 4.0 96 0% [k
Total 1452 | 18,598 129 4721 | 33 2517 L7 | sam | a0 | 10L5% |
Tumda tarde
RAMIEZ 132 _ 1,756 ] 133 [ 533 [ 40 = 21 52 5% 10 10%.8% i)
TMOMTLNLGRD 1z 1551 [ 14.8 523 a0 FETH 22 54T 40 1119% (5]
LROMAN 132 [ 1571 | 17 N | 3.8 158 20 51585 40 105 8% (5]
EDELACALIZ 152 1,600 128 450 34 50 20 57 6% 40 10k 1% [E]]
IVERANDE 132 1468 [ mi 28 P m4 15 S28% 40 B5 % [
HOOMTREAAS 132 1383 | 183 254 [ 15 43 18 5248 40 104 8% (5]
MLOPET 137 1,946 147 450 35 145 13 53 4% 40 105 05 i#
WHUAKAN 13z 1547 [ 7 FFE] | 3.6 o4 14 a8 5% 4.0 Bo % [3]
WIVILLER 13z 1,805 [ SER] FEE ] 33 13 16 48.2% F 58.1% 10
MCLUESAD 132 [ 1,77E | 135 FFE] | 3.2 134 | 13 5E 5% 40 104 8L ]
FVBALDEON 152 | 1611 ] 12.2 417 | 3.2 e 17 523% 4.0 Ga 1% 15
HTUESTA 13z [ 1528 116 m 1H 123 14 48.1% 40 BLI% L)
Tatal 1,584 BOLEE 13.0 5,434 | 3.4 1,858 13 | srEm | 40 | 1079% |
P-Time
CHUERTA by 854 | 1z 113 | 15 108 14 48.3% 1p BA D% (4]
AYICARRION a1 RS 0.0 310 iR 128 18 413% 40 LEBLY i
Toml 158 r L7aD 1L0 F 529 34 F 136 15 B4 EH in BT EH
LFASTOR Bl 1,063 . 1.1 FEE] [ 35 148 18 523% 40 103.9% (51
FCLIWA 405 471 25 157 3.4 Ell 14 413% 40 BE 4% i
Toml m L53s 1LH 250 3.4 FI1] Ly aB.3% 40 o0

95



FALTAS DE LOS EMPLEADOS POR MES 2019
Detalle de nimero de trabajadores que faltaron en los meses de enero a julio

MES FALTAS
Enero 4
Febrero 6
Marzo 7
Abril 8
Mayo 3
Junio 4
Julio 5

Numero de trabajadores que faltaron
por mes

JULIO
JUNIO
MAYO
ABRIL
MARZO
FEBRERO
ENERO
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INGRESO DE PROMESAS DE PAGO

AL 05 DE JUNIO DE 2019

GESTOR PROMESAS
ESOTO 30
YMALCA 27
CFLORES 24
SUSIRIN 24
LROMAN 23
GFERNANDEZ 22
MBALDEON 22
SAGUILAR 22
FQUISPE 21
CBOHORQUEZ 20
NPORTILLA 20
YMONTENEGRO 20
CCORDOBA 19
MGRANDE 19
WHUAMAN 19
KIMBERTIS 18
YRAMIREZ 18
DMORENO 17
SDELCARPIO 17
MQUESADA 16
MVILLAR 16
BCHUMBILE 15
CVILLAMARES 14
EMUNOZ 14
HTUESTA 14
LMARTINEZ 14
SVILLALVA 14
YRUIZ 14
HMANRIQUE 13
MTANTALEAN 13
AYICARRION 12
LPASTOR 9
VBARTOLOME 8

David Tello Mejia

Coordinador de Cobranza Telefénica.
Gerencia de Riesgos y Cobranzas.

Telf. 619-3109
Anexo 30019

INGRESO DE PROMESAS DE PAGO

AL 18 DE JUNIO DE 2019

GESTOR PROMESAS
SAGUILAR 25
SUSIRIN 23
ESOTO 16
SDELCARPIO 16
YMALCA 16
CCORDOBA 15
LROMAN 15
NPORTILLA 15
YRAMIREZ 15
FQUISPE 14
HTUESTA 14
YMONTENEGRO 14
MBALDEON 15
MTANTALEAN 13
CFLORES 12
SVILLALVA 12
HMANRIQUE 10
WHUAMAN 10
LMARTINEZ 9
MLOPEZ 2
MQUESADA 8
EMUNOZ )
MVILLAR F
MGRANDE 4

David Tello Mejia

Coordinador de Cobranza Telefonica.
Gerencia de Riesgos y Cobranzas.

Telf. 619-3109
Anexo 30019
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Anexo 08: Matriz de evidencias para discusion.

7.1 Evidencias externas

Tabla 7a

Matriz de evidencias externas para la discusion

Variables: Administracién por objetivos y estrés laboral

Autor (afo)

Hipotesis

Prueba estadistica

Ramirez (2017)

La relacion principal de
entre administracién por
objetivos y productividad.

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral=0,974,
Sig. (Bilateral)=0.002;

(p <0.05)

Araujo
(2016)

y Diaz

La relacion que existe
entre la correlaciéon entre
el estrés laboral y la
productividad.

Correlacion:
Chi-cuadrada,

Sig. (Bilateral)=0.040;
(p <0.05)

Visitacion (2017)

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral=-0,124,
Sig. (Bilateral)= 0,344,

(p > 0,05)

Existe asociacion entre

Descriptivo:

Salirrosas y sobrecarga laboral Estadisticamente, el 88% de los asesores
Rodriguez (2015)  generandoles presion y de Banca por teléfono sefialé encontrarse
estrés laboral. con sobrecarga laboral generandoles
presion y estrés laboral. Las exigencias las
sefialan en escala de 1 al 5, a un nivel 4 en
52% y nivel 5 48%.
Existe una relacion entre Descriptivo:
Guerra (2016) el estrés y la actividad Estadisticamente, mostré que el 50% del
laboral. personal percibe que la empresa se ocupa
del estrés y su prevencion, 42% opina que
se observé el tema en los espacios
laborales y 8% no lleg6 a responder.
Existe relacion  Descriptivo:
Zapata (2015) significativa entre gestion Estadisticamente, mujeres con 59,1% y

del talento humano vy
comunicacion interna del
grupo financiero
Scotiabank, México

varones con un 40,9%- Asimismo, los
solteros presentaron alto puntaje en las tres
dimensiones, mientras los colaboradores
en condicion de separados, con edad entre
33 y 34 afios obtuvieron el puntaje mas
bajo en las mismas dimensiones:
Despersonalizacion (soltero 8,31;
separados: 1), realizacion personal (soltero
33,50; separados: 1) y agotamiento
emocional (soltero 16,69; separados: 1).

Rodriguez (2014)

La relacion que existe ente
la gestion del talento
humano y la
comunicacion internaen el
hospital Xalapa. México

Descriptivo:
El 100% de las empresas en la que se
desarrollo la experiencia tuvo éxito.
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De lo mencionado, la matriz de evidencias externas en la discusion, se contrarresto con los
resultados de otras investigaciones, que fueron consideradas como antecedentes, se hizo la
contrastacion con la hipétesis general de cada uno de los trabajos previos, explicando de esta
manera las coincidencias con el trabajo de investigacion, de tal manera se explic la prueba
estadistica que emplearon en cada antecedente.

7.2 Evidencias internas
Tabla 7b

Matriz de evidencias internas

VARIABLES Y L
DIMENSIONES Hipotesis Resultados
Hipotesis general Existe  relacion entre la Correlacion bilateral=0,218

Administracion por objetivos y
estrés laboral

Hipotesis especifica 1
Compromiso con el programa y
estrés laboral

Hipdtesis especifica 2
Fijaciones de metas a alto nivel
y estrés laboral

Hipdtesis especifica 3
Metas individuales y estrés
laboral

Hipotesis especifica 4
Participacion y estrés laboral

Hipotesis especifica 5
Autonomia en la ejecucion vy
estrés laboral

administracion por objetivos y el
estrés laboral en el personal del
area de cobranzas de Financiera
Oh! S. A., Lima-2019.

Existe  relacion entre el
compromiso con el programa y
el estrés laboral en el personal
del é&rea de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-
2019.

Existe relacion entre las
fijaciones de metas a alto nivel y
el estrés laboral en el personal
del area de cobranzas de
Financiera Oh! S. A., Lima-
2019.

Existe relacion entre las metas
individuales y el estrés laboral
en el personal del é&rea de
cobranzas de Financiera Oh! S.
A., Lima-2019.

Existe  relacion entre la
participacion y el estrés laboral
en el personal del é&rea de
cobranzas de Financiera Oh! S.
A., Lima-2019.

Existe  relacion entre la
autonomia en la ejecucion y el
estrés laboral en el personal del
area de cobranzas de Financiera
Oh! S. A., Lima-2019.

, Sig. (Bilateral)= 0.000;
(p <0.05)

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral=0.285
, Sig. (Bilateral)= 0.000;

(p <0.05)

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral= 0.207
, Sig. (Bilateral)= 0.000;

(p < 0.05)

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral=0.301
, Sig. (Bilateral)=0.000;

(p < 0.05)

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral= 0.237
, Sig. (Bilateral)= 0.000;

(p <0.05)

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral= 0.287
, Sig. (Bilateral)=0.000;

(p <0.05)
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Hipotesis especifica 6 Existe relacion entre la revision Rho de Spearman:
Revision del desempefio y estrés  del desempefio y el estrés laboral ~ Correlacién bilateral= 0.269

laboral en el personal del &rea de |, Sig. (Bilateral)= 0.000;
cobranzas de Financiera Oh! S. (p <0.05)
A., Lima-2019.
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Anexo 09: Detalle de resultados de la V-Aiken.

Tabla 8a

Resultado de la validacion

Criterio Juez 1 Juez 2 Juez 3 Acuerdos p
1 1 1 1 3 0.03
2 1 1 1 3 0.03
3 1 1 1 3 0.03
4 1 1 1 3 0.03
5 1 1 1 3 0.03
6 1 1 1 3 0.03
7 1 1 1 3 0.03
8 1 1 1 3 0.03

Pasos

a. Hipdtesis

- Ho: No hay concordancia en las opiniones
- H1: Hubo concordancia en las opiniones
b. Nivel de significacion: 5%
c. Estadistico de prueba: AIKEN
d. Decision: Considerandose que p<0.05, se rechazé Ho. En tal sentido, se establece
que la probabilidad de significancia estadistica es menor al 5%; por lo tanto, se
concluye que hubo una concordancia en las opiniones de los expertos.
e. Conclusion: El instrumento dispone de la validez de contenido. De forma adicional,
se estimaron las recomendaciones que hicieron posible mejorar el instrumento.
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Anexo 10: Autorizacion de la empresa.

Financieraoh!

CONSTANCIA

Por la presente, se deja constancia que:

Las Srtas. Carol Elena Flores Sanez y Leyla Rosa Medina Muiloz se encuentran
realizando una investigacion relacionada a la administracion por objetivos y el estrés

laboral en nuestra empresa.

Se expide la constancia para los fines académicos indicados.

San Borja, 07 de Noviembre de 2019.

LORENA MARIA DIBOS CARDOZA
GERENTE DE GESTION Y DESARROLLO HUMANO
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