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Resumen

La presente investigacion se realizé con el objetivo de determinar la relacion entre el estrés
laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de la Financiera Crediscotia Tarapoto, 2019.
Para el desarrollo de este estudio se aplicd una encuesta a los colaboradores de la financiera
Crediscotia, la misma que const6 de 50 preguntas para medir las variables de estudio, con una
escala de Likert de 5 puntos. Para determinar la muestra aplicé el método probabilistico aleatorio
simple, el cual fue de 108 colaboradores de la financiera Crediscotia. El tipo de investigacion es
descriptivo correlacional y el disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal.
Se concluy6 que: El estrés laboral y el desempefio laboral en los colaboradores de la financiera
Crediscotia Tarapoto, se relacionan de forma directa e inversa (p-valor: 0.012; Rho = -0.240%) lo
que indica que, al aumentar el estrés laboral, disminuira el desempefio laboral y viceversa.
Ademas, tenemos que los niveles del estrés laboral en los colaboradores de la financiera
Crediscotia, tenemos que esta en un nivel medio, ya que esta con un 88.9%, y el nivel del

desempefio esta en nivel medio con un 71.3%.

Palabras clave: Estrés; desempefio; talento humano; evaluacion; falta de justicia



Abstract

This research was conducted with the objective of determining the relationship between work
stress and work performance of the employees of the Financial Crediscotia Tarapoto, 2019. For
the development of this study a survey was applied to the employees of the financial Crediscotia,
the same that consisted of 50 questions to measure the study variables, with a Likert scale of 5
points. To determine the sample, he applied the simple random probabilistic method, which was
108 employees of the financial Crediscotia. The type of research is descriptive correlational and
the research design is non-experimental cross-sectional. It was concluded that: Work-related
stress and work performance in employees of the financial company Crediscotia Tarapoto, are
directly and inversely related (p-value: 0.012; Rho = -0.240 *), which indicates that as labor
stress increases, Work performance will decrease and vice versa. We also have the levels of
work stress in employees of the financial Crediscotia, we have that it is at a medium level, since

it is with 88.9%, and the level of performance is at a medium level with 71.3%.

Keywords: Stress; performance; human talent; evaluation; lack of justice
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la situacion problemética

En estos ultimos tiempos, dada la globalizacion y el avance tecnol6gico permitieron la
transformacion del mundo laboral, generando nuevas formas de trabajo, cambio en la forma de
relacionamiento laboral y modelos de empleabilidad, todo este cambio en gran magnitud ha dado
paso al incremento del estrés relacionado con el trabajo y sus trastornos (OIT 2016).

En ese sentido, Werther & Davis (2008) menciona que los cambios tecnoldgicos son
acelerados, que producen los cambios y evolucion avanzada de produccion, afectando la rutina
de trabajo de los empleados, modifica su entorno laboral e incrementa el desarrollo de
enfermedades cronicas debido al estrés.

En Espafia, los trastornos mentales ocasionados por el trabajo ocasionaron costos de entre 150
y 372 millones en el afio 2010, por otro lado, en el Reino Unido se perdieron 9,9 millones de dias
laborales debido al estrés, depresion y ansiedad, estos dias perdidos equivalen al 43% de dias
laborables perdidos por enfermedad entre el afio 2014 y 2015 (OIT 2016, p.12).

En Estados Unidos de Norteamérica, mas de la tercera parte de trabajadores manifiestan
adolecer de estrés cronico ocasionado por el trabajo, de los cuales, solo el 36% afirma que sus
organizaciones brindan los medios y recursos suficientes para controlarlo (INFOCOP 2014, p.1).

En Francia, el costo total estimado por estrés laboral esta entre 1,900 y 3,000 millones de
euros (EU-OSHA 2014, p.8).

El estrés laboral trae como consecuencia efectos desfavorables tanto en los colaboradores
como a nivel de las empresas. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2013) plantea que en
los individuos, el estrés en el trabajo trae como consecuencia afecciones fisicas y mentales, en
casos extremos puede ocasionar trastornos psiquiatricos; asimismo, el estrés impactar a la
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organizacion en su funcionamiento y en los resultados finales, ya que el rendimiento y
desempefio se ve deteriorado.

En Perq, el 70% de trabajadores padecen de estrés laboral (Info Capital Humano, 2018).

Dada las cifras de estrés laboral a nivel internacional como nacional, los mismo que indican
que el estrés laboral atafie al individuo en su desempefio, y ello a su vez afecta econémicamente
a la sociedad empresarial, por tal motivo, es preciso llevar a cabo la presente investigacion,
puesto que para la empresa es de importancia y relevancia conocer la validez de relacion entre el
estrés y el desempefio laboral, y poder tomar decisiones acertadas por el bienestar de sus

colaboradores y también para sus finanzas.

1.2. Formulacioén del problema
1.2.1. Problema general.
¢Como es la relacién entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Financiera Crediscotia, Tarapoto 2019?
1.2.2. Problemas especificos.
a) ¢Como es la relacion entre el estrés laboral y el talento humano?
b) ¢Como es la relacion entre el estrés laboral y los factores internos?

c) ¢Como es la relacién entre el estrés laboral y las evaluaciones?

1.3. Justificacion de la investigacion

Relevancia social

Puesto que es importante resolver la relacion que hay entre el estrés y el desempefio laboral en

la Financiera Crediscotia Tarapoto, es que esta investigacion es de utilidad ya que Crediscotia es
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una entidad que brinda sus servicios a la poblacion Sanmartinense, y que las afecciones de su
personal, puede repercutir directamente en ellos. A través de los resultados, obtenidos se tomaran
decisiones sobre la mejora del estrés en las mencionadas instituciones del estado. Se realizaran

actividades para optimizar el desempefio general en la Financiera Crediscotia de Tarapoto.

Relevancia teérica

Esta investigacion se realizd con el fin brindar aportes a los conocimientos ya existentes sobre
el impacto que genera el estrés en el desempefio, de los resultados obtenidos se podran
sistematizar una propuesta, para ser incorporado como conocimiento a las ciencias
administrativas, ya que se estaria demostrando que los elevados niveles de estrés afectarian el
desempefio de los colaboradores en las instituciones privadas. Asimismo, favoreceray

enriquecerd a los trabajos de investigacion de la Universidad Peruana Unién.

Relevancia metodoldgica

Por ser de disefio no-experimental y nivel correlacional permitié determinar la relacion entre

variables entre los colaboradores de la Financiera Crediscotia Filial Tarapoto 2019.

1.4. Presuposicion filosofica

Elena G. White en su menciona que lo que mata al ser humano es la preocupacién, no es el
trabajo y la Unica forma de evitar o reducir las preocupaciones es llevar todas nuestras cargas a
los pies de Jesus, asi como también esta escrito en las sagradas escrituras en especifico el libro de
Mateo 11:28 que dice: vengan a mi todos los cansados y agobiados y les concederé descanso.
Muchos siempre estan preocupados y muchas veces cargan con preocupaciones ajenas.

Consideremos que Dios todos los dias brinda las bondades de su providencia en su creacién para

14



poder disfrutar y contar con esperanza que reconforta los corazones, pero muchas veces los seres
humanos pasan por alto las bendiciones presentes. La mente de los seres humanos esta
concentrada en cosas desagradables que creen que les puede sobrevenir o les puede llegar a
ocurrir. Hay probabilidades de que realmente existan algunas dificultades que aun siendo
pequefias puedan ocasionar nublar la mente y no darse cuenta de tantas bendiciones que se tienen

y merecen gratitud (White 2007).

1.5. Objetivos de investigacion
1.5.1. Objetivo general.
Establecer la relacion entre el estrés y desempefio laboral en los colaboradores de la
Financiera Crediscotia Tarapoto, 2019.

1.5.2. Objetivos especificos.
Establecer la relacion entre el estrés laboral y el talento humano.
Establecer la relacion entre el estrés laboral y los factores internos.

Establecer la relacion entre el estrés laboral y las evaluaciones.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Antecedentes internacionales

En el plano internacional, en Ecuador, Chaves, Zegallos y Arteaga, (2018) realizaron un
andlisis sobre el riesgo psicosocial del estrés en el departamento administrativo de una empresa
agricola, encaminado a establecer la influencia que produce el estrés en el desempefio, cuya
poblacion estuvo constituida por todo el personal administrativo de la empresa. Concluyeron en
que es preciso la aplicacion de terapias para controlar el estrés, a fin de precaver el incremento de
la tension personal, ya que actualmente es muy comun y que representa un gran problema para la

salud de los trabajadores.

Por otro lado, en Venezuela, Kreditnya (2016) realiz6 un estudio acerca del estrés laboral en
directivos de un banco, orientado a determinar el estrés del personal directivo de dicho banco. El
método de la investigacion fue descriptivo, considerando como poblacién a 27 colaboradores.
Los resultados indicaron que los directivos experimentan dos tipos de estrés: estrés y distrés, que
son producidos por causas psicosociales, ambientales y organizacionales, poniendo en
evidencian comportamientos estresantes en un nivel medio-alto de estrés. Concluyeron que,

existe una alta predisposicion al estrés laboral por parte de los directivos.

Finalmente, en Espafia, Betancourt (2016) llevé a cabo una investigacion que trata del estrés
laboral en la unidad oncoldgica del hospital universitario, cuyo objetivo fue el de inquirir en el
estrés laboral del personal. La metodologia utilizada fue el descriptivo y su disefio, un disefio
campo. Tuvo una poblacién de 54 trabajadores que laboran en la unidad oncoldgica. Los

resultados permiten notar que el estrés provocado por los factores ambientales tiene una
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incidencia negativa en el desempefio laboral, al igual que el que producen los factores

organizacionales e individuales.

2.1.2. Antecedentes nacionales

En el &mbito nacional, en el distrito de Carabayllo, Mamani et. al (2017) realizaron una
investigacion acerca del estrés y desempefio en una empresa de transporte urbano, encaminado a
determinar la relacion entre las variables en dicha empresa. La metodologia de investigacion
aplicada fue el descriptivo-correlacional, disefio no experimental y corte transeccional. Su
muestra estuvo constituida por 260 trabajadores. En sus conclusiones declaran que las variables
estudiadas mantienen una relacion inversay a la vez significativa de grado moderado y bajo ya
que su p-valor fue de -0,257 y una significancia de 0.00, lo que quiere decir que, cuando el nivel

del desempefio es mayor, el nivel de estrés sera menor, o disminuira, y viceversa.

Asimismo, en Juliaca, Apaza (2015) realiz6 un estudio acerca de los factores motivadores y su
influencia en el desempefio laboral en una municipalidad, con el objetivo de resolver la
influencia entre variables. EI método de esta investigacién fue descriptivo con un nivel
correlacional. Los resultados demuestran que, existe una vinculacion de significancia entre los

factores motivadores y el desemperio laboral en la municipalidad ya que obtuvo un r=.786

Finalmente, en Chiclayo, Enriquez y Pérez (2017) elaboraron una propuesta en los
trabajadores de tiendas EFE para gestionar el estrés laboral, el cual tuvo como objetivo la
elaboraciodn de dicha propuesta. Para ello utilizaron un método de investigacion prospectivo,
descriptivo, de disefio no experimental y transaccional. La poblacién considerada para dicho
estudio fue todo el personal de la agencia con un total de 35 empleados en planilla. De los

resultados obtenidos, se presenta un gran porcentaje de los clientes internos presentan un alto
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nivel de estrés, esto se debe al trajin del trabajo al que son sometidos, ya que realizan actividades

dentro y fuera de su horario de trabajo.

Nivel local

A nivel local, Ayay & Azan (2018) realizaron una investigacion concerniente a la relacion del
estrés con el desempefio laboral en una empresa ubicada en Picota. EI método de investigacion
utilizado fue el transaccional de tipo correlacional. Dado los resultados refieren que en la

empresa Induamérica Trade S.A. el estrés y el desempefio no tienen relacién significativa.

Por ultimo, Garate (2017) realiz6 un estudio en el hospital 1l — 2 Tarapoto acerca del nivel de
estrés y grado de desempefio, con el objetivo de evaluar sus niveles. EI método de investigacion
utilizada fue el no experimental y con un disefio de estudio descriptivo correlacional. De los
resultados obtenidos tenemos que, en el Hospital 11-2 de Tarapoto el estrés y el desempefio si
existe relacion de forma directa y significativa, este resultado se obtuvo a traves del analisis

estadistico el Rho de Spearman que obtuvo un valor de 0,373.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Variable independiente: estrés laboral

Delgado (2016) refiere que el estrés es una respuesta psicoldgica, fisioldgica y conductual que
experimenta toda persona en su intento por adaptarse a las presiones de su entorno interno y

externo.

El estres laboral es un problema que se produce en el ambito laboral y es importante buscar
estrategias para poder manejarlo, de tal manera que contribuya positivamente tanto en su vida

personal, en su entorno laboral y su entorno exterior (Cruz 2018).
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Ante los estimulos del entorno, todo ser humano responde con reacciones, si los estimulos se
vuelven constantes y en demasia, entonces producen emociones fuertes y negativas a nivel

cerebral y luego afecta fisiologicamente (Llanillo & Eustolia 2016).
Historia del estrés laboral.

El término estrés tiene sus inicios en la década de los 30’s con Hans Selye, estudiante de
medicina en la Universidad de Praga, pudo notar que todos los enfermos con distintas
enfermedades y a quienes estudiaba padecian sintomas generales y también similares como:
fatiga general, pérdida de apetito, bajo peso, debilidad, entre otros; los mismos que llamaron la
atencion de Selye, quien lo nombro el sindrome de estar enfermo o sindrome general de
adaptacion. Después, Selye al término de su carrera profesional, posteriormente realiz6 un
posdoctorado en la Universidad McGill de la ciudad de Montreal en Canadé con el fin de realizar
diversos experimentos a favor de la salud emocional y fisica de los pacientes enfermos. Uno de
ellos fue comprobar que el ejercicio fisico fatigante usando ratones de laboratorio que causaba el
aumento de las hormonas suprarrenales como la adrenalina y la noradrenalina, asimismo, atrofia
el sistema linfatico y causa ulceras gastricas. A todo es grupo lo nombro “estrés bioldgico” y

luego, con el pasar de los afios lo denominé simplemente como “estrés” (Fernandez, 2010).
Causas del estrés.

Forbes (2011) menciona que gran parte del proceso que provoca el estrés laboral estan
vinculadas directamente con la forma en la que se desenvuelven las actividades laborales y el
modo como operan dentro de la organizacion. A estos factores se les denomina “peligros

relacionados con el estrés”, siendo asociados no solo en el ambito laboral como en colaboradores
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y clientes en forma indirecta, sino en otros ambitos de la vida cotidiana. Entre las causas mas

comunes Yy frecuentes se exponen los siguientes:

a) Exceso de trabajo.

b) Inestabilidad laboral.

c) Exceso de compromiso en las responsabilidades asignadas.

d) Inseguridad en el empleo.

e) Mayor nivel de exigencia.

f) Condiciones de trabajo poco atractivas.

g) Exposicion a prejuicios por edad, sexo, religion, etc.

h) Exposicion a la violencia 0 amenaza.

i) Falta de reconocimientos e incentivos.

j) Poco conocimiento de las funciones de trabajo.

k) Falta de comunicacion y trabajo en equipo.

Consecuencias del estrés.

Cano (2002) afirma que el estrés puede fortalecer las actividades del individuo haciéndolas
mucho mas productivas, pero si el proceso de activacion es constante y excesiva, se agotan los
recursos y viene la fatiga y la disminucion del rendimiento en el trabajo. El estrés altera de forma

diferente a cada individuo y por lo general se presenta a causa de las excesivas demandas en el
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trabajo, por las desvalorizaciones en los puestos de trabajo, que traen como consecuencia: baja
autoestima, cansancio, agotamiento fisico, pérdida de autonomia, confusion, irritabilidad y

pérdida de control en ciertas actividades laborales.

Para realizar actividades muy complejas o ser eficientes en tareas simples, se necesita un
cierto nivel de activacion, pero si hay un exceso en esa activacion eso va dificultar el desarrollo

de dichas tareas.

Las consecuencias del estrés en el trabajo son diversas, en su gran mayoria tienen una
connotacién negativa en la salud del individuo, asi como en el deterioro cognitivo y la
disminucion de la productividad laboral. El estrés repercute de forma negativa en la salud, ya sea
por varias vias, tales como: cambios en los habitos, alteraciones en el sistema nervioso autbnomo
e inmune y variaciones cognitivas que pueden afectar el comportamiento, las emociones y la

salud propiamente dicha.

Dimensiones de estrés laboral.

Benaiges (2010) sefiala que existen cinco elementos que influyen considerablemente en el
estrés laboral, las cuales son fundamentadas para muchos investigadores a fin de dar un sustento

cientifico a la presente investigacion.

a) Apoyo organizacional:

Sucede cuando los trabajadores se dan cuenta cuando la empresa o institucién valora su
esfuerzo y se preocupa por su confort, como por ejemplo: cuando se entrega recompensas con
equidad, cuando los colaboradores poseen autonomia para tomar decisiones y sus lideres

transmiten apoyo y confianza al equipo de trabajo. Esta variable es de suma importancia tanto en
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la teoria como en la préctica, y es relacionado con el comportamiento y compromiso

organizacional a fin de obtener mejores resultados (Bravo, Yafiez y Jiménez, 2007).
b) Sobrecarga laboral:

Gill y Garcia (2008) mencionan que se presenta cuando las labores estan desorganizadas,
cuando algunos colaboradores tienen una agenda floja y otras lo tienen bien cargada, y més aun
cuando la persona esta con una fuerte presion por el cuantioso trabajo que tiene bajo su cargo. En
esta dimension se incluye aspectos cuantitativos y cualitativos relacionados con el trabajo, tales

como: trabajo bajo presion, exceso de trabajo o trabajo estresante.

Mejia y Murga (2019) mencionan que la sobrecarga laboral se da como consecuencia de un
trabajo mal distribuido, con horarios ajustados, mala distribucion de las funciones, y el
sometimiento a altas presiones. También estan las altas demandas cuantitativas como cualitativas

relacionadas al trabajo.
c) Dificultades interpersonales:

Son aquellas dificultades que se enfrenta con otros individuos, ya sea por falta de
relacionamiento, empatia o inteligencia emocional. Estas actitudes son originadas en uno mismo

y por la escasa inteligencia interpersonal que se posee (Benaiges, 2010).

Carmona y L6pez (2015) mencionan que son las dificultades ocasionadas por la falta de
inteligencia emocional al momento de ejercer las relaciones interpersonales con los colegas de

trabajo.

d) Fuentes intrinsecas de insatisfaccion:
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Aparicio (2014) sostiene que viene a ser una actitud negativa del colaborador hacia su trabajo
inherente, puesto que no se siente satisfecho con las condiciones laborales que le otorgan. Estas
acciones negativas o de rechazo dependeran exclusivamente de las condiciones laborales en las
que se encuentren y de la personalidad que transmiten. Un estado de intranquilidad, de constante
ansiedad e incluso de depresion cronica al que llega un individuo refleja que se encuentra

totalmente insatisfecha en su entorno laboral.

Para Fernandez (2017) son las respuestas negativas que siente el trabajador en su centro
laboral, esto es ocasionado por las malas condiciones laborales y malas relaciones laborales que

generan ansiedad, tension y hasta depresion.

e) Justicia organizacional:

Nace cuando se otorgan los recursos necesarios a los colaboradores en forma justa y
equitativa como por ejemplo: ofrecer salarios justos que se ajusten a las reales necesidades de

todos los trabajadores y fomentar un ambiente de trabajo digno y gratificante (Hurtado, 2014).

2.2.2. Variable dependiente: desempefio laboral

Es la manifestacion de las competencias laborales que poseen los trabajadores y estas se
integran en un conjunto de conocimientos, sistemas, experiencias, habilidades, motivaciones,
sentimientos, actitudes, valores morales que contribuyen al logro de metas esperadas, las mismas
que corresponden con exigencias productivas, técnicas y servicios de la organizacion.

(Chiavenato, 2012).

Historia del desempefio laboral.
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El desempefio laboral tuvo sus inicios en el siglo XIX, y como pionero Robert Owen en New
Lanark, Escocia. Luego Francis Galton (1822-1911) realiz6 aportes utilizando nuevos métodos

estadisticos a fin de medir las discrepancias individuales.

En 1998 se implementa el purismo empresarial, en consecuencia a ello los trabajadores
comienzan a desarrollar conceptos propios acerca de las competencias laborales y la evaluacion
del desempefio como un instrumento para alcanzar la efectividad en la productividad humana

(Martinez, 2005).

Hoy en dia, el desempefio es valorado como uno de los indicadores elementales que miden la
competitividad dentro y fuera de la empresa, permitiendo a la misma medir sus resultados y
tomar acciones y formular estrategias de mejora constante, de esta forma acrecentar su

productividad y en consecuencia un incremento en las utilidades de la empresa.

Importancia del desempefio laboral.

Para conseguir un desempefio optimo dentro de las empresas es elemental que los trabajadores
conozcan y comprendan sus funciones, los procedimientos a seguir, las normas y politicas que
rigen y las metas a cumplir, es por ello que el desempefio es muy importante (Work Meter,

2012).

Segun Pedraza et. al, (2010) el desempefio laboral es valorado como un elemento importante
para el desarrollo de las organizaciones, pudiendo ser estas publicas o privadas, ya que aporta
grandes beneficios a las mismas, y contribuye al incremento del nivel de satisfaccion laboral, de

esta manera también se garantiza el logro de los objetivos organizacionales.

Dimensiones del desempefio laboral.
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Segun Mamani (2016) las dimensiones del desempefio laboral son (Ver Grafico 1):

Gréfico 1

Dimensiones del desempefio laboral

Talento Desempetio

humano laboral

I:> Evaluaciones

Factores

internos

Fuente: Mamani (2016)

a) Talento Humano:

Es el conjunto de cualidades, caracteristicas y conocimientos que posee cada trabajador y son
combinadas con los demas trabajadores de una empresa, estas resultan en la capacidad de los
mismos para comprender inteligentemente las formas de resolucion de problemas a través de sus

destrezas, habilidades y experiencias (Martha 2005).

b) Factores Internos:

Tienen que ver con las destrezas, caracteristicas 0 competencias adquiridas por cada individuo
a través de los conocimientos, habilidades y capacidades adquiridas a lo largo de su vida y en su
centro laboral, estas habilidades consideradas son: la adaptabilidad, la comunicacién, las
iniciativas, los conocimientos, estandares de trabajo, trabajo en equipo, desarrollar los talentos,

dinamizar el disefio del trabajo y la maximizacién del desempefio (Werther, 2008).

¢) Evaluaciones:
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Es el proceso que consiste en el recojo de informacidn concerniente a las competencias que

desarrollan los individuos y se comparan con el perfil de competencias requeridas para un

determinado puesto de trabajo, en consecuencia esta pueda expresar un juicio de valor sobre el

ajuste al mismo; dichas competencias deben ser evaluadas antes de incorporar a los individuos en

una empresa (Serrano, 2004).

Definiciones de términos

a)

b)

d)

Desempefio: se define como la actuacion de un individuo en consecuencia de

determinados objetivos direccionados y con evaluacion de los resultados obtenidos.

Eficacia y eficiencia con el logro de objetivos: capacidad que tiene una empresa para
concretar con su mision, abarcando con la satisfaccion de sus clientes, la calidad de sus

productos, la adaptacion al cambio y a su desarrollo.

Factores organizacionales: conformada por cuatro elementos basicos que permiten la
preparacion de todo proyecto, estos son: la estructura organizacional, tecnologia, recursos

humanos, unidades externas y complejidad de las tareas.

Gestion de recursos humanos: administracion de los colaboradores de una determinada
empresa que consiste en la obtencion de personal, la planificacion, organizacion,

desarrollo y permanencia del personal en la empresa.

Motivacién: acciones que impulsan la satisfaccion de los trabajadores a través de la

identificacion de sus necesidades.

26



f) Liderazgo: habilidad que poseen las personas para influir en un grupo con el objetivo de
alcanzar las metas organizacionales, esta puede ser formal o informal, dentro o fuera de la

estructura formal de la organizacion.

2.3. Marco conceptual

Desempefio

En esencia es la accion y consecucion de cumplir con las obligaciones, realizacion de
actividades y la dedicacion a diversas tareas.

Eficacia y eficiencia con el logro de objetivos

Capacidad de optimar los recursos que posee la empresa a través de procesos bien
establecidos y lograr los objetivos trazados.

Factores organizacionales

Engloban elementos que ayudan a la empresa a desarrollarse, las cuales son: relaciones
laborales, productividad, participacion, capacitacion, comunicacién, motivacion, objetivos y
estandares.

Gestion de recursos humanos

Proceso administrativo enfocado en incrementar y preservar el esfuerzo, practicas, los
conocimientos, la salud y habilidades de cada uno de los miembros de una empresa, buscando su
beneficio, el de la empresa y la sociedad en general.

Motivacion

Estado interior de cada individuo que activa, encamina y conserva la conduccion del mismo
hacia el cumplimiento de metas y fines determinados, es decir, lo que lo impulsa a realizar las
tareas determinadas para conseguirlo.

Liderazgo
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Ejercer influencia en un grupo de personas orientandolas a cumplir metas y objetivos, en la

gue ambas partes son beneficiadas.
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CAPITULO Ill: MATERIALES Y METODOS DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion
Es descriptiva, ya que su fin fue identificar las propiedades y caracteristicas resaltantes de los

resultados obtenidos para su descripcion.

Tiene un alcance correlacional, porque se asociaron variables por medio de un estandar

predecible para variables (Hernandez et al., 2010).

3.2. Disefio de investigacion

Para este estudio es no experimental de corte transversal, dado que, las variables no fueron
manipuladas deliberadamente, ya que los resultados fueron observados tal como estan y en su
contexto natural y después fueron analizados. Fue transversal porque se tomaron los datos en un

momento Unico (Herndndez, Fernandez, y Baptista (2014).

El disefio es el siguiente:

01 Estrés Laboral

M R

02 Desempeiio Laboral

Donde:

M: Colaboradores pertenecientes a la Financiera de Crediscotia de Tarapoto.

O1: Medidas para la variable O1.
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02: Medidas para la variable O2.

R: Correlacién entre variables.

3.3. poblacion y muestra
3.3.1. Poblacién
La poblacién del presente estudio esta constituida por 120 colaboradores de la Financiera

Crediscotia Tarapoto.

Criterios de inclusion:

- trabajadores en planilla minimo 6 meses.
- Trabajadores de todas las areas.

- Trabajadores mayores de 18 afos.

Criterios de exclusién:

- Trabajadores que estuvieron de vacaciones al momento de aplicar la encuesta.
- Trabajadores en su ultimo mes de trabajo.

- Trabajadores que estén en condicién de practicantes.

3.3.2. Muestra
El célculo de la muestra se hizo a través del método probabilistico aleatorio simple, mediante

la férmula estadistica para poblaciones finitas, el cual se expone a continuacion:

N.Z2 p. (1-p)

n= (N-1). e+ Z2p. (1-p)

Donde:

n: tamafio de la muestra.
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N: Total de la poblacion = 120 colaboradores

Z? = Confiabilidad para el tamafio de la muestra (95%)

p: prevalencia esperada del tamafio de la muestra (50 %)
g: complementode p (=1 - p).

e?: error del muestreo = 3%

Reemplazando los valores, se obtuvo la siguiente muestra:

120. 1.96 2. 0.5 (1-0.5)
n=
(120-1) 0.03 2+1.96 2.0.5 (1-0.5)

120 (3.8416) *0.5* 0.5

199 * 0.0009 + 3.8416 * 0.5 * 0.5

115.248

1.0675

n =108

La muestra estuvo constituida por 108 colaboradores de la Financiera de Crediscotia Filial

Tarapoto.
En la Tabla 1 se muestran los datos sociodemograficos de los encuestados, en cuanto al
Geénero esta con un 58.3% conformado por masculino y un 41.7% por femenino. En cuanto a la

edad tenemos un 56.5% de 26 a 33 afios, seguido del 23.1% de 34 a 41 afios y del 20.4% de 18 a
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25 anos. Por altimo, en cuanto tiempo de trabajo tenemos que el 84.3% son de 0 a 10 afios,

seguido del 15.7% de 11 a 20 afios.

Tabla 1
Descripcion de datos sociodemograficos
Frecuencia Porcentaje
Género Femenino 45 41.7%
Masculino 63 58.3%
Edad 18 a 25 afos 22 20.4%
26 a 33 afos 61 56.5%
34 a 41 afnos 25 23.1%
Tiempo de trabajo 0 a 10 afios 91 84.3%
11a20 17 15.7%
Total 108 100.0%

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto (2019)

3.4. HipOtesis
3.4.1. Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral en los colaboradores de la

Financiera Crediscotia Tarapoto, 2019.

3.4.2. Hipotesis especificas
Existe relacion significativa entre el estrés laboral y el talento humano.
Existe relacion significativa entre el estrés laboral y los factores internos.

Existe relacién significativa entre el estrés laboral y las evaluaciones.

3.5. técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recolecciéon de datos

El recojo de la informacion se hizo utilizando la técnica de la encuesta, el mismo que esta
conformado por 31 preguntas para medir el estrés laboral y 19 preguntas para el desempefio

laboral.
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Instrumentos de recoleccion de datos

Para el recojo de informacion se recurrié a la utilizacion de dos instrumentos, los cuales
midieron las variables de estudio. El instrumento de estrés laboral fue creado y validado por
Benaiges (2010) y se considerado 31 preguntas para el cuestionario. Los factores que permiten
evaluar el estrés son cinco: fuentes intrinsecas de insatisfaccion, falta de apoyo organizacional,
sobrecarga laboral, dificultades interpersonales, falta de justicia organizacional. Su escala de
respuesta es la escala de Likert de 5 puntos. El instrumento de desempefio laboral fue sustentado
por Chiavenato (2012) y se utilizé 19 preguntas de medicion. Los factores que permiten evaluar el
desempefio laboral son tres (3): Talento humano, factores internos, evaluaciones. Su escala de
respuesta es la escala de Likert de 5 puntos.

Caracteristicas generales

Esta disefiado para identificar caracteristicas y condiciones de las personas que determinan, el
nivel de la percepcidn general y especifica del ambiente laboral con respecto a las dimensiones
del desempefio.

Este instrumento puede ser utilizado para conocer el nivel de estrés y desempefio laboral que

posee un colaborador en el puesto que ocupa.

Tabla 2
Escala en la encuesta del estrés y el desempefio laboral
1= Totalmente en 2= Bastante 3= Ni de acuerdo, 4= Bastante 5=
desacuerdo en desacuerdo  ni en desacuerdo de acuerdo Totalmente

de acuerdo

Fuente: Encuesta realizada a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019

3.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos
Luego de aplicar los instrumentos se procedio a registrar las respuestas en el programa
estadistico SPSS 22.00, con la finalidad de procesar las respuestas e interpretar los resultados
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estadisticos como la prueba de normalidad, prueba de confiabilidad y correlacion entre las

variables en cuestion.

3.7. Plan de tratamiento de datos

Para saber la distribucion de los datos se aplico la prueba de normalidad y teniendo una
muestra es de 108 se considerd la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, cuyos
resultados presentan que la distribucion de los datos de la muestra es no paramétricos, ya que la
significancia es menor a 0,05. Luego de ello, para determinar la relacion entre las variables se
utilizo el estadistico de Rho Spearman. (Ver Tabla 3).

Tabla 3
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Estreés laboral .094 108 .021
Falta de apoyo organizacional 152 108 .000
Sobrecarga laboral 145 108 .000
Dificultades interpersonales 243 108 .000
Fuentes intrinsecas de satisfaccion 220 108 .000
Falta de justicia organizacional 242 108 .000
Desempefio laboral .089 108 .036
Talento humano 155 108 .000
Factores internos 134 108 .000
Evaluacion .082 108 .068

a. Correccidn de significacion de Lilliefors

Fuente: elaboracién propia
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3.8. Confiabilidad y validez de los instrumentos

3.8.1. Confiabilidad de instrumentos

Para medir la confiabilidad de los instrumentos, se recurrio a la utilizacion del coeficiente del
Alpha de Cronbach, obteniéndose como resultado que, el estrés laboral obtuvo un indicador de
.853 y para el desempefio laboral obtuvo un indicador de .806 (Hernandez et al, 2014:208). (Ver

Tabla 4).

Tabla 4

Confiabilidad de las variables estrés y desempefio laboral

Variables Alfa de Cronbach items
Estrés laboral .853 31
Desempefio laboral .806 19

Fuente: Elaboracion propia

3.8.2. Validacién de instrumentos
Para la validacién de instrumentos se procedié por medio del juicio de expertos, de
profesionales reconocidos como expertos cualificados para dar un juicio valorativo de los

instrumentos elaborados. (Ver anexo 4).

Tabla 5
Validez segun Juicio de Expertos
Nombre del Grado Afo de Titulo Institucion
o L Rol actual .
experto Académico experiencia profesional que labora
Elmer . .
~ Docente Universidad
Cr,uzado Maestro 5 anos universitario Maestro Peruana Union
Vasquez
Roger Burgos . - Docente . Universidad
Bardales Magister 8 afios universitario Magister Peruana Unién
Maestro 9 afios Maestro

35



Amado Arce Docente Universidad
Cobefias universitario Peruana Unién

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de la muestra y pruebas de hipotesis.

En la Tabla 6 se exponen los niveles del estrés laboral y sus dimensiones. El estrées laboral
esta con un 88.9% en nivel medio, seguido del 11.1% en nivel bajo; En cuanto a sus
dimensiones tenemos que, la falta de apoyo organizacional esta en un 75% con nivel alto,
seguido del nivel medio con un 25%; la sobrecarga laboral esté en nivel alto con el 68.5%,
seguido del nivel medio con el 31.5%; las dificultades interpersonales estan en nivel alto con el
77.8%, seguido del nivel medio con el 22.2%; las fuentes intrinsecas de satisfaccion estan en
nivel alto con el 84.3%, seguido del nivel medio con el 15.7%; por ultimo, la dimensidn falta de

justicia esta en nivel alto con 90.7%, seguido del nivel medio con el 9.3%

Tabla 6

Niveles del estrés laboral y sus dimensiones

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Estrés laboral Bajo 12 11.1
Medio 96 88.9
Falta de apoyo organizacional Medio 27 25.0
Alto 81 75.0
Sobrecarga laboral Medio 34 315
Alto 74 68.5
Dificultades interpersonales Medio 24 22.2
Alto 84 77.8
Fuentes intrinsecas de satisfaccion Medio 17 15.7
Alto 91 84.3
Falta de justicia Medio 10 9.3
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Alto 98 90.7
Total 108 100.0

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019

En la Tabla 7 se presentan los niveles del desempefio laboral y sus dimensiones. El
desempefio laboral estd con el 71.3% en nivel medio, seguido del nivel alto con el 28.7%; en
cuanto a sus dimensiones tenemos que, el talento humano esta con en un nivel medio con el
94.4%, seguido del nivel alto con el 5.6%; los factores internos estan en nivel medio con el

77.3%, seguido del nivel alto con el 28.7%

Tabla 7

Niveles del desempefio laboral y sus dimensiones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Desempefio laboral Medio 77 71.3
Alto 31 28.7
Talento humano Medio 102 94.4
Alto 6 5.6
Factores internos Medio 54 50.0
Alto 54 50.0
Evaluacion Medio 77 71.3
Alto 31 28.7
Total 108 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019

En la Tabla 8 se exponen los niveles del estrés laboral segun la edad de los encuestados. En
cuanto al estrés laboral, tenemos que de 26 a 33 afios esta con un 50.9% en nivel medio, seguido
de los de 34 a 41 afios con un 19.4% en nivel medio, por ultimo, los de 18 a 25 afios esta en un
18.5% en nivel medio. Con respecto a sus dimensiones, la falta de apoyo organizacional,
tenemos que de 26 a 33 afios esta con un 45.4% en nivel alto, seguido de los de 34 a 41 afios con

un 16.7% en nivel alto, por ultimo, los de 18 a 25 afios esta en un 13% en nivel alto. En la
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dimension sobrecarga laboral, tenemos que de 26 a 33 afios esta con un 37% en nivel alto,
seguido de los de 34 a 41 afios con un 18.5% en nivel alto, por ultimo, los de 18 a 25 afios esta en
un 13% en nivel alto. En la dimension dificultades personales, tenemos que de 26 a 33 afios esta
con un 41.7% en nivel alto, seguido de los de 34 a 41 afios con un 21.3% en nivel alto, por
ultimo, los de 18 a 25 afios esta en un 14.8% en nivel alto. En la dimension fuentes intrinsecas de
satisfaccion, tenemos que de 26 a 33 afios esta con un 48.1% en nivel alto, seguido de los de 18 a
25 afos con un 18.5% en nivel alto, por altimo, los de 34 a 41afios esta con un 17.6% en nivel
alto. Por ultimo, en la dimensién falta de justicia, tenemos que de 26 a 33 afios esta con un

54.6% en nivel alto, seguido de los de 34 a 41 afios con un 18.5% en nivel alto, por dltimo, los de

18 a 25 afios esta en un 17.6% en nivel alto.

Tabla 8

Niveles del estrés laboral segun la edad

Nivel 18 a 25 afios 26 a 33 afios 34 a 41 afios Total
Estrés laboral Bajo 2 1.9% 6 5.6% 4 3.7% 12 11.1%
Medio 20 18.5% 55 509% 21  194% 96  88.9%
Falta de apoyo Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
organizacional Medio 8 7.4% 12 11.1% 7 6.5% 27 25.0%
Alto 14 13.0% 49 454% 18  167% 81  75.0%
Sobrecarga Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
laboral Medio 8 7.4% 21 19.4% 5 4.6% 34 315%
Alto 14 13.0% 40 370% 20 185% 74  68.5%
Dificultades Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
interpersonales  \edio 6 5.6% 16 14.8% 2 1.9% 24 22.2%
Alto 16 14.8% 45 417% 23 213% 84  77.8%
Fuentes Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
intrinsecas de Medio 2 1.9% 9 8.3% 6 5.6% 17 15.7%
satisfaccion Alto 20 18.5% 52 481% 19 17.6% 91  84.3%
Falta de justicia Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 3 2.8% 2 1.9% 5 4.6% 10 9.3%
Alto 19 17.6% 59 546% 20  185% 98  90.7%

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019
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En la Tabla 9 se indican los niveles del desempefio laboral segun la edad de los encuestados.
En cuanto al desemperio laboral, tenemos que de 26 a 33 afios esta con un 37% en nivel medio,
seguido de los de 34 a 41 afios con un 19.4% en nivel medio, por ultimo, los de 18 a 25 afios esta
en un 18.8% en nivel medio. En cuanto a las dimensiones, el talento humano, tenemos que de 26
a 33 afios esta con un 52.8% en nivel medio, seguido de los de 34 a 41 afios con un 23.1% en
nivel medio, por ultimo, los de 18 a 25 afios esta en un 18.5% en nivel medio. En la dimensién
factores internos, tenemos que de 26 a 33 afios esta con un 34.3% en nivel alto, seguido de los de
34 a 41 afios con un 16.7% en nivel medio, por Gltimo, los de 18 a 25 afios estd en un 11.1% en
nivel medio. En la dimension evaluacion, tenemos que de 26 a 33 afios esta con un 38% en nivel
medio, seguido de los de 34 a 41 afios con un 19.4% en nivel medio, por Gltimo, los de 18 a 25

afos esta en un 13.9% en nivel medio.

Tabla 9
Niveles del desempefio laboral segin la edad
Nivel 18 a 25 afios 26 a 33 afios 34 a 41 afios Total
Desempefio Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
laboral Medio 16  14.8% 40  37.0% 21  194% 77 71.3%
Alto 6 5.6% 21 19.4% 4 3.7% 31 28.7%
Talento humano Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 20 18.5% 57 52.8% 25 23.1% 102 94.4%
Alto 2 1.9% 4 3.7% 0 0.0% 6 5.6%
Factores internos Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 12 11.1% 24 22.2% 18 16.7% 54 50.0%
Alto 10 9.3% 37 34.3% 7 6.5% 54 50.0%
Evaluacion Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 15 13.9% 41 38.0% 21 19.4% 77 71.3%
Alto 7 6.5% 20 18.5% 4 3.7% 31 28.7%
Total 22 20.4% 61 56.5% 25 23.1% 108 100.0%

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la Financiera Crediscotia Tarapoto, 2019

En la Tabla 10 se exponen los niveles del estrés laboral segun el tiempo de trabajo de los

encuestados. En cuanto al estrés laboral, tenemos que de 0 a 10 afios esta con un 75% en nivel
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medio, seguido de los de 11 a 20 afios con un 13.9% en nivel medio. En cuanto a las
dimensiones, la falta de apoyo organizacional, tenemos que de 0 a 10 afios esta con un 63.9% en
nivel alto, seguido de los de 11 a 20 afios con un 11.1% en nivel alto. En la dimension sobrecarga
laboral, tenemos que de 0 a 10 afios esta con un 57.4% en nivel alto, seguido de los de 11 a 20
afios con un 11.1% en nivel alto. En la dimension dificultades interpersonales, tenemos que de 0
a 10 afos esta con un 64.8% en nivel alto, consecutivamente lo de 11 a 20 afios con un 13% en
nivel alto. En la dimension fuentes intrinsecas de satisfaccion, tenemos que de 0 a 10 afios esta
con un 74.1% en nivel alto, seguido de los de 11 a 20 afios con un 10.2% en nivel alto. Por
altimo, en la dimension falta de justicia, tenemos que de 0 a 10 afios esta con un 75% en nivel

alto, seguido de los de 11 a 20 afios con un 15.7% en nivel alto.

Tabla 10

Niveles del estrés laboral segun el tiempo de trabajo

Nivel 0 a 10 afios 11a20 Total
Estrés laboral Bajo 10 9.3% 2 1.9% 12 11.1%
Medio 81 75.0% 15 139% 96 88.9%
Alto 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Falta de apoyo laboral Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 22 204% 5 4.6% 27 25.0%
Alto 69 63.9% 12 11.1% 81 75.0%
Sobrecarga laboral Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 29 269% 5 4.6% 34 31.5%
Alto 62 57.4% 12 11.1% 74 68.5%
Dificultades interpersonales  Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 21 19.4% 3 2.8% 24 22.2%
Alto 70 64.8% 14 13.0% 84 77.8%
Fuentes intrinsecas de Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
satisfaccion Medio 11 102% 6 5.6% 17 15.7%
Alto 80 741% 11 102% 91 84.3%
Falta de justicia Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 10 9.3% 0 0.0% 10 9.3%
Alto 81 75.0% 17 157% 98 90.7%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019
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La Tabla 11 presentan los niveles del desempefio laboral segln el tiempo de trabajo de los
encuestados. En cuanto al desempefio laboral, tenemos que de 0 a 10 afios esta con un 61.1% en
nivel medio, seguido de los de 11 a 20 afios con un 10.2% en nivel medio. En cuanto a las
dimensiones, el talento humano, tenemos que de 0 a 10 afios esta con un 78.7% en nivel alto,
seguido de los de 11 a 20 afios con un 15.7% en nivel medio. En la dimension factores internos,
tenemos que de 0 a 10 afios esta con un 42.6% en nivel alto, seguido de los de 11 a 20 afios con
un 7.4% en nivel alto. Por Gltimo, en la dimension evaluacion, tenemos que de 0 a 10 afios esta

con un 60.2% en nivel medio, seguido de los de 11 a 20 afios con un 11.1% en nivel medio.

Tabla 11

Niveles del desempefio laboral segun el tiempo de trabajo

Nivel 0 a 10 afios 11a20 Total
Desempefio laboral Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 66 61.1% 11 10.2% 77 71.3%
Alto 25 23.1% 6 5.6% 31 28.7%
Talento humano Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 85 78.7% 17 15.7% 102 94.4%
Alto 6 5.6% 0 0.0% 6 5.6%
Factores internos Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 45 41.7% 9 8.3% 54 50.0%
Alto 46 42.6% 8 7.4% 54 50.0%
Evaluacion Bajo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Medio 65 60.2% 12 11.1% 77 71.3%
Alto 26 241% 5 4.6% 31 28.7%

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019

4.2. Contrastacion de hipotesis

Regla para la decision

- Cuando el p-valor es > 0.05 se acepta la Hipdtesis Nula (Ho).
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- Cuando el p-valor es < 0,05 se acepta la Hipdtesis Alterna (H1).

4.2.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral.
Ha: Si existe relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral.

Tabla 12

Correlacion entre el estrés y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Rho Spearman p-valor N
Estrés laboral

-,240" 012 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019

En la Tabla 12 se indica que el sig. (Rho=-0,240*; p-valor=0,012) correlacién inversa y
significativa, segun Pallant (2011) por lo tanto, la hipétesis nula es rechazada y la hipotesis

alterna es aceptada.

4.2.2. Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y el talento humano.
Ha: Si existe relacion significativa entre el estrés laboral y el talento humano.

Tabla 13

Correlacion entre el estrés laboral y el talento humano

Talento humano

Rho Spearman p-valor N
Estrés laboral

-,266" .005 108

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019
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En la Tabla 13 se muestra que el sig. (Rho=0,-266*; p-valor=0,005) correlacién inversa y
significativa, segun Pallant (2011) por lo tanto, la hipotesis nula es rechazada y la hipotesis

alterna es aceptada.

4.2.3. Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y los factores internos.

Ha: Si existe relacion significativa entre el estrés laboral y los factores internos.

Tabla 14

Correlacion entre el estrés laboral y los factores internos

Factores internos

Rho Spearman p-valor N
Estrés laboral

-,220" 022 108

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019

En la Tabla 14 se presenta que el sig. (Rho=0,-220%*; p-valor=0,022) correlacion inversa y
significativa, segun Pallant (2011) por lo tanto, la hipotesis nula es rechazada y la hipotesis
alterna es aceptada.

4.2.4. Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y la evaluacion.

Hai: Si existe relacion significativa entre el estrés laboral y la evaluacion.

Tabla 15

Correlacion entre el estrés laboral y la evaluacion

44



Evaluacion

Rho Spearman p-valor N
Estrés laboral

-,152 115 108

Fuente: Encuesta a los colaboradores de la financiera Crediscotia Tarapoto, 2019

En la Tabla 15 se indica que el sig. (Rho=0,-152; p-valor=0,115) es decir, no existe relacion
entre las variables, ya que el p-valor es menor a 0,05 segin Hernandez-Sampieri et al., (2014, p.

302) por lo tanto, la hipétesis nula es rechazada y la hipétesis alterna es aceptada.

4.3. Discusion

En esta investigacion se concluye que las variables estan relacionadas significativamente y de
manera inversa (p-valor = 0.000; Rho =-0.240%) lo que supone que, a mayor nivel de estrés
laboral, el nivel del desempefio disminuird. En un estudio de Alcala (2011) afirma que el estrés
laboral es ocasionado por los factores ambientales indicen negativamente en el desempefio
laboral. Por otro lado, Uruqueque (2017) en su investigacion menciona que dichas variables se
relacionan de forma inversa y significativa dado un p-valor = 0.000 y un Rho = -0,257. Por
altimo, Garate (2017) en su investigacion argumenta que existe relacion significativa y positiva
entre las variables estrés y desempefio laboral (p-valor =0.000; Rho = 0.373), este ultimo difiere
de las conclusiones anteriores, ya que como la relacion es positiva, quiere decir que al aumentar
el estrés también aumentara el desempefio.

En cuanto a los niveles del estrés laboral tenemos que esta en un nivel medio, ya que esta con
un 88.9%. Enriquez y Pérez (2017) en su investigacion acerca del estrés laboral, concluyeron
segun sus resultados que, los clientes internos presentan un nivel alto de estrés. Por otro lado,
Kreditnya (2016) en su investigacion sobre el estrés laboral en Bod Zulia — Venezuela, concluy6

que los directivos experimentan estrés y distrés, y que el nivel del estrés es medio-alto.
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Segun Delgado (2016) el estrés se origina cuando la persona siente que los recursos para

realizar sus labores no son suficientes. Es por ello que el desempefio en el trabajo se reduce.
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CAPITULO: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones
5.1.1 En la financiera Crediscotia Tarapoto, el estrés y desempefio laboral se relacionan de
forma directa e inversa ya que tiene un p-valor: 0.012 y un Rho = -0.240%*, lo que indica que, al

aumentar el estrés laboral, se reducira el nivel del desempefio laboral y viceversa.

5.1.2 El estrés laboral y el talento humano se relacionan de forma directa e inversa (p-valor:
0.005; Rho =-0.266%*) lo que indica que, al aumentar el estrés laboral, disminuira el talento

humano y viceversa.

5.1.3 El estrés laboral y los factores internos se relacionan de forma directa e inversa (p-valor:
0.022; Rho =-0.220%*) lo que indica que, al aumentar el estrés laboral, disminuiran los factores

internos y viceversa.

5.1.4 El estrés laboral y la evaluacion de los colaboradores no se relacionan entre si (p-valor:

0.115; Rho =-0.152).
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5.2. Recomendaciones

5.2.1 Dado que los resultados muestran que la dimension con el nivel mas alto es la falta de
justicia, que esta con un 90.7%, esto indica que es necesario fomentar el compromiso del trabajo
en equipo, demostrar el valor del trabajador involucrandolo y hacerle sentir que forma parte de la
formulacion de los objetivos de la empresa. Por lo que se recomienda a corto plazo realizar un
plan de desarrollo integral de la Gestion del Talento Humano de la empresa en general, en la que
se considere los siguientes aspectos: formacion técnica, reconocimientos, incentivos, feedback y
motivacion.

5.2.2 Se recomienda activar un centro de entrenamiento para los mejores colaboradores de la
empresa, en la cual ellos sean entrenados para ocupar cargos de mayor jerarquia. Esto motiva a
los colaboradores a seguir superandose.

5.2.3 Por ultimo se recomienda a la empresa mejorar las funciones de los puestos y el plan de

incentivos segun el area en la que trabajan.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA
GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS PRINCIPAL

VARIABLES

DISENO
METODOLOGICO

¢Cudl es la relacion entre
el estrés laboral y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la
Financiera Crediscotia,
Tarapoto 2019?

Determinar la relacion
entre el estrés laboral y el
desempefio laboral de los

colaboradores de la

Financiera Crediscotia,

Tarapoto 2019.

¢Existe relacion
significativa entre el estrés
laboral y el desempefio
laboral de los colaboradores
de la Financiera
Crediscotia, Tarapoto 2019.

Estrés laboral
Dimensiones:

Falta de apoyo
organizacional
Sobrecarga laboral
Dificultades interpersonales
Fuentes intrinsecas de
insatisfaccion
Falta de justicia
organizacional

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

¢Cual es la relacion entre
el estrés laboral y el
Talento Humano en los
colaboradores de la
financiera Crediscotia,
Tarapoto 2019?

Determinar la relacién
entre el estrés laboral y el
talento humano de los
colaboradores de la
Financiera Crediscotia,
Tarapoto 2019.

Existe relacion significativa
entre el estrés laboral y el
talento humano de los
colaboradores de la
Financiera Crediscotia,
Tarapoto 2019.

¢Cual es la relacion entre
el estrés laboral y los
factores internos de los
colaboradores de la
Financiera Crediscotia de
Tarapoto 2019?

Determinar la relacién
entre el estrés laboral y
los factores internos de
los colaboradores de la
Financiera Crediscotia de
Tarapoto 2019?

Existe relacion significativa
entre el estrés laboral y los
factores internos de los
colaboradores de la
Financiera Crediscotia de
Tarapoto 2019.

Desempefio Laboral
Dimensiones:
Talento Humano
Factores Internos
Evaluaciones

Método de estudio
Esta basada en un estudio de
caracter no experimental,
transversal
Tipo de estudio
Correlacional

Area de estudio

Financiera Crediscotia Filial
Tarapoto

Poblacion y muestra
La poblacion es de 120
colaboradores y la muestra
de 108 encuestados
Instrumento:
Cuestionario, Encuesta

Valoracién estadistica

95% confiabilidad
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¢Cual es la relacion entre
el estrés laboral y las
evaluaciones de los
colaboradores de la
Financiera Crediscotia
Tarapoto 2019?

Determinar la relacién
entre el estrés laboral y las
evaluaciones  de los
colaboradores de la
Financiera  Crediscotia,
Tarapoto 2019.

Existe relacion significativa
entre el estrés laboral y las

evaluaciones de los
colaboradores de la
Financiera Crediscotia,

Tarapoto 2019.

57




Anexo 2: Matriz instrumental

VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS CATEGORIA | FUENTES | INSTRUMENTO | VALOR
ESTADISTICO
ESTRES Falta de apoyo Falta de apoyo de | item 1 1= Totalmente | Financiera Benaiges (2010) Prueba del indice
LABORAL organizacional los superiores en desacuerdo | Crediscotia de correlacion de
(X) Escasa autoridad | item 2 2= Bastante en | Filial Alpha de
para tomar desac_uerdo Tarapoto Cronbach,y
decisiones 3=Nide Correlacion de
z acuerdo ni en Spearman.
E_scasa_ . Item 3 desacuerdo
disposicion de A= Bastante de
los pares y acuerdo
SUPErIores para 5= Totalmente
integrar equipos de acuerdo
de trabajo
Imposibilidad de | item 4
contar con mis
pares cuando
existe
dificultades o
sobrecarga
Escasa item 5
retribucion sobre
su desempefio
por parte de sus
superiores
Asignacion de item 6
tareas que no
corresponden
Sobrecarga Sobrecarga de ftem 7 1= Totalmente
Laboral actividades en desacuerdo
(tareas)
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Falta de medios y | item 8 2= Bastante en
recursos en la desacuerdo
empresa 3= Ni de
Dificultad para | Item 9 acuerdo ni en
conocer mis desacuerdo
responsabilidades 4= Bastante de
reales acuerdo
Excesivo nimero | item 10 5= Totalmente
de empleados en de acuerdo
mi area
Requerimientos | item 11
del jefe que no
puedo atender
Poca ftem 12
disponibilidad de
tiempo libre
Desconocer item 13
situaciones que
debo enfrentar
cada dia
Dificultades Conflictos item 14 1= Totalmente
interpersonales interpersonales en desacuerdo
con mis 2= Bastante en
superiores (jefes desacuerdo
y supervisores ) 3= Nide
Conflictos ftem 15 acuerdo ni en
interpersonales desacuerdo
con mis colegas 4= Bastante de
Relaciones item 16 acuerdo
conflictivas entre 5= Totalmente
comparieros de de acuerdo

mi area
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Relaciones ftem 17
conflictivas con
personas fuera de
mi area
Requerimientos | item 18
no atendidos de
la institucion
Exceso de item 19
competitividad
Fuentes Inestabilidad ftem 20 1= Totalmente
intrinsecas de laboral en desacuerdo
insatisfaccion Remuneracion ftem 21 2= Bastante en
Trabajo item 22 desacuerdo
deficiente 3= Nide
Observaciones de | Item 23 acuerdo ni en
mis superiores desacuerdo
Incompatibilidad | ltem 24 4= Bastante de
con la actividad acuerdo
asignada 5= Totalmente
Multiempleo item 25 de acuerdo
Escaso confort item 26
fisico en el lugar
de trabajo
Escasas Item 27
posibilidades de
ascenso
Falta de justicia | Falta de ftem 28 1= Totalmente
organizacional compromiso de en desacuerdo
mis compareros 2= Bastante en
Percepcion de no | item 29 desacuerdo
ser valorada mi 3= Nide
capacidad y acuerdo ni en
habilidades desacuerdo
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No estar ftem 30 4= Bastante de
involucrado con acuerdo
los objetivos y 5= Totalmente
las metas de la de acuerdo
organizacion
Ocultar y/ o ftem 31
falsear mis
emociones y
sentimientos
DESEMPENO 1= Totalmente
LABORAL Talento Humano | Capacidad item 32 en desacuerdo
(Y) Resolucion de ftem 33 2= Bastante en
problemas desacuerdo
Desempefio de item 34 3= Nide
actividades acuerdo ni en
Reconocimiento | item 35 desacuerdo
Mejoramiento de | item 36 4= Bastante de
habilidades acuerdo
5= Totalmente
de acuerdo
Factores Internos | Capacidad item 37 1= Totalmente
Motivacion Item 38 en desacuerdo
Motivacion item 39 2= Bastante en
Satisfaccion ftem 40 desacuerdo
Puesto de trabajo | Item 41 3=Nide
acuerdo ni en
desacuerdo
4= Bastante de
acuerdo
5= Totalmente
de acuerdo
Evaluaciones Rendimiento ftem 42 1= Totalmente
Compafierismo item 43 en desacuerdo

Chiavenato
(2012), (p. 145)

61




Empatia del item 44
gerente

Comunicacion ftem 45
Toma de ftem 46
decisiones

Evaluacion de Item 47
conocimientos

Talento humano | item 48
Actitud item 49
Remuneraciones | item 50

2= Bastante en
desacuerdo

3= Nide
acuerdo ni en
desacuerdo

4= Bastante de
acuerdo

5= Totalmente
de acuerdo
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Anexo 3: Instrumentos
UNIVERSIDAD PERUANA UNION
Escuela Profesional de Administracion de Empresas

Queremos saludarle de manera cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, el cual se
realiza con la finalidad de obtener informacion acerca del estrés laboral y su relacion con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Financiera Crediscotia Tarapoto, por tal motivo, le
pedimos que responda las alternativas de respuesta segin corresponda. Marque con una “X” la
alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

. DATOS GENERALES

1.1. Género: a. Femenino () b. Masculino ()

1.2 Edad: a.18a25afios b.26a33aflos c.34a4lafios d.42amas
1.3 Tiempo de Trabajo: a.0al0afios b.11a20 c.21a30 d. 31 a mas

Para evaluar las variables de Motivacion y Desempefio Laboral marca una “X” en el casillero de
su preferencia del item correspondiente utilice la siguiente escala:

(1=totalmente en desacuerdo, 2=bastante en desacuerdo, 3=Ni en acuerdo ni en desacuerdo,
4=bastante de acuerdo, 5=totalmente de acuerdo)

MARCA CON UNA X SEGUN CORRESPONDA 1123 ]4]5

ESTRES LABORAL

Falta de apoyo organizacional

1. Como colaborador de la financiera crediscotia, la falta de apoyo
de los superiores me resulta estresante.

2. Como colaborador de la financiera crediscotia, la escasa autoridad
para tomar decisiones me resulta estresante.

3. Como colaborador de la financiera crediscotia, la escasa
disposicion de los pares y superiores para integrar equipos de trabajo
me resulta estresante

4. Como colaborador de la financiera crediscotia, la imposibilidad
de contar con mis pares cuando existe dificultades o sobrecarga me
resulta estresante.
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5. Como colaborador de la financiera crediscotia, la escasa
retribucion sobre su desempefio por parte de sus superiores me
resulta estresante.

6. Como colaborador de la financiera crediscotia, la asignacion de
tareas que no me corresponden me resulta estresante.

Sobrecarga laboral

7. Como colaborador de la financiera crediscotia, la sobrecarga de
actividades (tareas) me resulta estresante.

8. Como colaborador de la financiera crediscotia, la falta de medios
y recursos en la empresa me resulta estresante.

9. Como colaborador de la financiera crediscotia, la dificultad para
conocer mis responsabilidades reales me resulta estresante.

10. Como colaborador de la financiera crediscotia, el excesivo
numero de empleados en mi area me resulta estresante

11. Como colaborador de la financiera crediscotia, los
requerimientos del jefe que no puedo atender me resulta estresante.

12. Como colaborador de la financiera crediscotia, la poca
disponibilidad de tiempo libre me resulta estresante.

13. Como colaborador de la financiera crediscotia, el desconocer
situaciones que debo enfrentar cada dia me resulta estresante.

Dificultades interpersonales

14. Como colaborador de la financiera crediscotia, los conflictos
interpersonales con mis superiores (jefes, supervisores y otros) me
resultan estresantes.

15. Como colaborador de la financiera crediscotia, los conflictos
interpersonales con mis colegas me resulta estresante.

16. Como colaborador de la financiera crediscotia, las relaciones
conflictivas entre compafieros de mi area me resultan estresantes.

17. Como colaborador de la financiera crediscotia, las relaciones
conflictivas con personas fuera de mi area me resulta estresante.

18. Como colaborador de la financiera crediscotia, los
requerimientos no atendidos de la Institucion me resultan
estresantes.
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19. Como colaborador de la financiera crediscotia, el exceso de
competitividad me resulta estresante.

Fuentes intrinsecas de satisfaccion

20. Como colaborador de la financiera crediscotia, la inestabilidad
laboral me resulta estresante.

21. Como colaborador de la financiera crediscotia, mi remuneracion
me resulta estresante

22. Como colaborador de la financiera crediscotia, el trabajo
deficiente me resulta estresante.

23. Como colaborador de la financiera crediscotia, las observaciones
de mis supervisores me resultan estresantes.

24. Como colaborador de la financiera crediscotia, mi
incompatibilidad con la actividad asignada me resulta estresante.

25. Como colaborador de la financiera crediscotia, el multiempleo
me resulta estresante.

26. Como colaborador de la financiera crediscotia, el escaso confort
fisico en el lugar de trabajo me resulta estresante.

27. Como colaborador de la financiera crediscotia, las escasas
posibilidades de ascenso me resultan estresantes.

Falta de justicia organizacional

28. Como colaborador de la financiera crediscotia, la falta de
compromiso de mis comparfieros me resulta estresante.

29. Como colaborador de la financiera crediscotia, la percepcion de
no ser valorada mi capacidad y habilidades me resulta estresante.

30. Como colaborador de la financiera crediscotia, el no estar
involucrado con los objetivos y las metas de la organizacion me
resulta estresante.

31. Como colaborador de la financiera crediscotia, el ocultar y/o
falsear mis emociones y sentimientos me resulta estresante.
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MARCA CON UNA X SEGUN CORRESPONDA

DESEMPENO LABORAL

Talento Humano

1.- ; Tu capacidad y desempefio laboral es buena y puedes optar
por un ascenso laboral dentro de la empresa?

2.- ¢ Tienes la capacidad de resolver cualquier inconveniente que
se te presente en el trabajo?

3.- ¢La empresa utiliza la herramienta apropiada para poder
medir el desempefio de tus actividades?

4.- ¢ Tu desemperio dentro de la empresa es reconocido por tus
superiores?

5.- ¢La evaluacion del desempefio, ayuda a mejorar tus
debilidades laborales en tu entorno?

Factores internos

6.- ¢ Tienes la capacidad de trabajar en un entorno que no
conozcas?

7.- ¢La motivacion que te brinda la empresa favorece tu
desempefio laboral?

8.- ¢ Tus jefes inmediatos siempre te motivan para que te
desempefies mejor en tu labor diario?

9.- ¢Estas contento con tu puesto de trabajo?

10.- ¢ Estas de acuerdo con los puestos de trabajo en la
financiera?

Evaluaciones

11.- ;Crees que tu rendimiento en el trabajo es bueno?

12.- ;Cuando ingresaste a trabajar a la empresa te adaptaste
rapidamente con tus nuevos comparieros?

13.- ¢La comunicacion con tus jefes es bueno y te ayudan a
realizar tramites con tus clientes?

14.- ;Es buena la comunicacion entre los colaboradores de la
financiera?

15.- ¢ Tienes iniciativa para tomar decisiones cuando tu jefe
inmediato no se encuentra?

16.- ¢La empresa utiliza la herramienta apropiada para poder
medir tus conocimientos en el desempefio de tus actividades?

17.- ¢ Desarrollas tus talentos satisfactoriamente dentro de la
empresa?
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18.- ¢ Tu comportamiento con tus comparieros de trabajo es
adecuado?

19.- ¢ Recibes algun tipo de recompensa cuando tu desempefio
laboral es bueno?
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢(Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacién (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?

si g NO( )
Sdgé}éhdas: R O TG U O
2) ¢ A su parecer, el orden de las preguntas es el adecuado?

si 7 NO( )
e N o L S R e e
3) ¢ Existe dificuitad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?

Si( ) NO
D OV O O L S €a G Aok bos mpe osh byt TS e Ees e R .
Sugerencias.......... ... ...
4) .Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del INSTRUMENTO?

Si( ) NO (1"

5) ¢Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimension a la que
pertenecen en el constructo?

s v NO( )
DS B N B O S . e
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar el manejo de habilidades sociales, el mismo sera aplicado a
varios grupos de alumnos de 4° y 5° de secundania de colegios particulares y estalales del cono este de la ciudad
de Lima Metropolitana, quienes constituyen la muestra en estudio de ia validacion del test litulado: Lista de
Habilidades Sociales, e! cual sera posteriormente utifizado como instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura delallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de cotejarios de
manera cualitativa con los critenos propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad
en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera asignar una valoracion si el
item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°. Fecha actual:

Nombres y Apelidos del Juez: __ Elpr  (7u20dp a5 dves

inetitucion donde labors:__ % g ol Loresgs Union

Afos de experiencia profesional o cientifica:__ <) %75 s

Firma del Juez

DN 44100679
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CRITERIOS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢(Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacién (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?

SiQy) NO( )

BB A e S s R R e oo

3) ¢Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?
Si(\) NO( )

—_—

4) (Existen palabras dificiles de entender en los items o reactivos del INSTRUMENTO?
st ) NO( )

& 1 e T

5) ¢Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimensién a la que
pertenecen en el constructo?

Sl(/\) NO( )

Mg. Roger Burgos Bardales

CLAD: 9284

Firma del Juez
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar el manejo de habilidades sociales, el mismo sera aplicado a
varios grupos de alumnos de 4° y 5° de secundaria de colegios particulares y estatales del cono este de la ciudad
de Lima Metropolitana, quienes constiluyen la muestra en estudio de fa validacion del test litulado: Lista de
Habilidades Sociales, ei cual sera posteriormente utifizado como instrumento de investigacion.

Instrucciones

L.a evaluacion requiere de |a lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de colejarios de
manera cualilativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad
en la redaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera asignar una valoracion si e!
itemn presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se offece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N® ¢l Fechaactuat__ 3¢/¢9/19
Nomoresy Apatios dol ez Raiin Qg Obndahin
Institucion donde labora: UNZ M "

Afios de experiencia profesional o cientifica: R O~

CLAD: 8286

Firma del Juez
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URIERIUS GENERALES PARA VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO
DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) (Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacién (instrucciones para el
examinado) y estructura del INSTRUMENTO?

SI(Y NO( )

2) ¢ A su parecer, el orden de las preguntas es el adecuado?
SI(x) NO( )

3) ¢Existe dificultad para entender las preguntas del INSTRUMENTO?
Si( ) NO ()

Si( ) NO (<)

5) ¢Los items del instrumento tienen correspondencia con la dimensién a la que
pertenecen en el constructo?

SI ) NO( )
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad evaluar el manejo de habilidades sociales, el mismo sera aplicado a
varios grupos de alumnos de 4° y 5° de secundaria de colegios particulares y estalales del cono este de la ciudad
de Lima Metropolitana, quienes constituyen la muestra en estudio de la validacion del test fitulado: Lista de
Habilidades Sociales, el cual sera posteriormente ulilizado como instrumento de investigacion.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de cotejarios de
manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad
en la redaccién, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera asignar una valoracion si el
item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

s G i
Juez N°: Fecha actuat._ 36/ C 9/ (7
// . /:
Nombres y Apellidos del Juez: ,//7‘6: d'o /;/ ¢l é.f)oﬂ
, 1 _
'nmmmm. Ij'((OUC’S rgs 2C” /( i C’/:'Lz‘ -
iy

Afios de experiencia profesional o cientifica: g L

Firma del Juez
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Anexo 5: Carta de autorizacion por parte de Financiera Crediscotia

CrediScotia”
10aive5 CON TODO

"Afio de la lucha contra la corrupcion e impunidad”

Tarapoto, 02 de Mayo de 2,019

SENORES
UNIVERSIDAD PERUANA UNION - Tarapoto
Presente.-

Esgatoomgmne.atavezmmnequeestanwsoeaeuemoconet
desarrolio del Proyecto de Investigacion de Tesis y damos autorizacion para
ma!izarlaEnwestaTmnada‘EstésLaboralysuhﬂuendaenelDesempeﬁo
Labo:aldeloscolabuadaesdelaFM\demCtediscoﬁaTmpomzow'debs
estudiantes Enrigue Pinedo Ramirez con codigo 201420774 v Arianne Hidalao
Pinedo, con cédigo 201420785, de la carrera de Administracién y Negocios
hﬂm\adonales.moﬁvoporelwallesbﬁwaremtasfacﬂidadespampoder

_ realizar dicha actividad en nuestra empresa.

Agrademosugmﬁlatmdén,med&spidodeseandoalosesmdiantes.bs
mejores éxitos en el desarrolio de sus actividades.

Atentamente,

ARTURO RBIAS HUANCI
Gerenjf de Agencia
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