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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacién entre
la resistencia al cambio y la fatiga laboral en miembros de la Policia Nacional del
Peru, en la ciudad de Arequipa. La metodologia empleada fue cuantitativa, de
disefio no experimental, correlacional, transversal. Los instrumentos empleados
fueron la Escala de Resistencia al Cambio y la Escala Modificada de Impacto de
Fatiga. La muestra estuvo conformada por 318 policias. Los resultados a los que
se llegaron fueron que la relacion entre la resistencia al cambio y la fatiga laboral

es baja y directamente proporcional.

Palabras clave: Resistencia, Cambio, Fatiga, Laboral, Psicologia.
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Abstract

The general objective of this investigation was to determine the relationship
between resistance to change and work fatigue in members of the National Police
of Peru, in the city of Arequipa. The methodology used was quantitative, non-
experimental, correlational, cross-sectional. The instruments used were the
Resistance to Change Scale and the Modified Impact of Fatigue Scale. The
sample consisted of 318 policemen. The results that were reached were that the
relationship between resistance to change and work fatigue is low and directly

proportional.

Keywords: Resistance, Change, Fatigue, Labor, Psychology.



I. INTRODUCCION

En la actualidad las empresas enfrentan un entorno volatil que cambia y se
modifica constantemente, esto es debido al desarrollo de nuevas tecnologias y
al impacto que estas tienen sobre las actividades de las organizaciones. Varios
de los trabajos que existian a principios del siglo XX ya no existen y han sido
reemplazados por maquinas o software. Asi mismo, en los ultimos 10 afios han
aparecido nuevos tipos de trabajos que no existian a comienzos del siglo. Estas
condiciones hacen que las personas que trabajan dentro de las organizaciones
deban adaptarse a las nuevas demandas que el entorno exige. Las empresas
mAas exitosas son aquellas que se adaptan mas rapido y logran cumplir con las
nuevas exigencias a las que se encuentran expuestas, respondiendo con

habilidad frente a nuevas situaciones (Lobo y Alos, 2019).

Pero si se analiza a fondo el problema de la adaptabilidad de las empresas,
podemos darnos cuenta que en gran medida este problema se resume a la
adaptabilidad de las personas que conforman estas empresas, por lo que el
estudio de la adaptabilidad y la resistencia al cambio de los trabajadores se torna

sumamente importante (Blazquez, 2013).

Por otra parte, ya que los trabajadores que se adaptan mas rapidamente a los
cambios encuentran nuevas, mejores y mas creativas formas de realizar sus
tareas, pueden mantenerse motivados y ser mas eficientes que aquellos
trabajadores que presentan resistencia al cambio, es decir aquellos que debido
a sus patrones conductuales tardan mas tiempo en adaptarse o se niegan a
aceptar que cambiar la forma en la que se hacen las cosas resulta en algo
positivo (Shimoni, 2017).

En el otro extremo, los trabajadores que son mas resistentes al cambio son
aguellos que presentan algunas de las siguientes caracteristicas, generalmente
prefieren establecer una rutina especifica para realizar su trabajo, reaccionan de
manera mas emocional que racional, estan enfocados mas en el corto plazo que
en el largo plazo y también presentan rigidez cognitiva (Grados y Vasquez,
2019).



El estudio de la resistencia al cambio resulta importante en las instituciones
publicas ya que el estado es una organizacion que anualmente cuesta a los
contribuyentes unos 170 mil millones de soles al afio y cuyo gasto se encuentra
en un crecimiento constante desde el 2000. Esto hace necesario que el estado
y en especial las personas que trabajan dentro puedan adaptarse rapidamente

a los cambios del su entorno (Fernandez, 2010).

Otro de los factores importantes para comprender el comportamiento
organizacional es la fatiga laboral. Esta puede entenderse como un nivel de
desgaste que es producido en los trabajadores producto de realizar sus tareas y
actividades diarias. Si bien, todas las actividades conllevan cierto esfuerzo, el
esfuerzo mantenido y prolongado puede llevar a las personas a experimentar

fatiga, la cual contribuye negativamente a su rendimiento en el trabajo.

La fatiga laboral puede manifestarse en diferentes niveles, tanto a nivel cognitivo,
como a nivel fisico o a nivel social. Esta a la larga puede ocasionar un desgaste
en el trabajador y hacer que rinda menos o incluso afectar su estado de salud en

general.

Tal y como vemos en la investigacion de (Lopez et al., 2018), que en su muestra
evaluada un 64, 2% muestra una significancia con respecto a la fatiga laboral en
el trabajo fisico, los cuales pueden originar problemas secundarios al trabajador

y en el desempefio laboral del mismo.

Aquellos trabajadores que presentan fatiga laboral necesitan ser atendidos por
profesionales del area de la salud ocupacional, que hagan un diagnéstico

adecuado y ayuden a mitigar los efectos de la fatiga en estos.

Debido a esto, el estudio de los factores que se encuentran asociados a la fatiga
laboral es de suma importancia, ya que el conocimiento que se tenga de esta
tematica permitira plantearse al profesional una mejor intervenciéon que permitira

mejorar la calidad de vida de las personas.

También en nuestra realidad podremos identificar evaluaciones en la variable
fatiga laboral, relacionadas a las fuerzas armadas de defensa interior y exterior.
Demostrando que un 85,7 % de la muestra evaluada muestran un nivel de fatiga

laboral leve y un 14, 3% un nivel de fatiga moderado; concluyendo en una
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generalizacion de que 1 de cada 10 pilotos de la Policia Nacional del Peru y de

las Fuerza Aérea del Peru tiene un nivel de fatiga moderado (Solari, 2017).

Los estudios realizados a trabajadores publicos indican que la fatiga laboral tiene
niveles entre moderados y bajos de fatiga laboral (Gomez, 2014). Esto sefala

que estos trabajadores no experimentan fatiga laboral.

En cuanto a la relacién que podrian presentar las dos variables del estudio, no
sé ha determinado de manera exacta una relacion significativa, como se
mostrara en el siguiente capitulo no se han encontrado estudios antecedentes
gue relacionen de manera directa ambas variables, por lo que no se pueden
sacar conclusiones respecto a la direccion y magnitud que presenta esta

relacion.

De esta manera, es posible hipotetizar que ambas variables presentan una
relacion directamente proporcional, es decir, aquellos trabajadores con mejor
resistencia al cambio presentarian niveles mas elevados de fatiga laboral, que

aguellos trabajadores que son menos resistentes a cambiar.

Teniendo en cuenta la importancia de comprender mas a profundidad las
variables en estudio y las relaciones que estas establecen entre si; es que la
presente investigacion se ha planteado el siguiente objetivo general: Determinar
la relacién entre la resistencia al cambio y la fatiga laboral en miembros de la
Policia Nacional del Peru, Arequipa, 2020. Asi mismo, los objetivos especificos
gue se han planteado son: 1) Determinar el nivel de resistencia al cambio en
miembros de la Policia Nacional del Peru, Arequipa, 2020. 2) Establecer el nivel
de fatiga laboral en miembros de la Policia Nacional del Peru, Arequipa, 2020.
3) Identificar la relacion entre las dimensiones de la resistencia al cambio y la
fatiga laboral en miembros de la Policia Nacional del Peru, Arequipa, 2020. 4)
Comparar por edad la resistencia al cambio en miembros de la Policia Nacional
del Peru, Arequipa, 2020. 5) Establecer las diferencias por edad de la fatiga

laboral en miembros de la Policia Nacional del Peru, Arequipa, 2020.

Por su parte la hipétesis general que se ha planteado para el presente trabajo de
investigacion es que: Existe relacion entre la resistencia al cambio y la fatiga

laboral en miembros de la Policia Nacional del Peru, Arequipa, 2020. Asi mismo,



las hipétesis especificas que se han planteado son: 1) Los niveles de resistencia
al cambio son altos en miembros de la Policia Nacional del Pera, Arequipa, 2020.
2) Los niveles de fatiga laboral son bajos en miembros de la Policia Nacional del
Peru, Arequipa, 2020. 3) Las dimensiones de la resistencia al cambio y la fatiga
laboral estan relacionadas en miembros de la Policia Nacional del Perq,
Arequipa, 2020. 4) Existen diferencias en funcion de la edad con respecto a la
resistencia al cambio en miembros de la Policia Nacional del Pera, Arequipa,
2020. 5) Existen diferencias en funcion de la edad con respecto a la fatiga laboral

en miembros de la Policia Nacional del Pera, Arequipa, 2020.



II. MARCO TEORICO

Para una mejor comprension de los alcances de la fatiga laboral y la resistencia
al cambio, se han tomado en cuenta las siguientes investigaciones nacionales e

internacionales:

Luengo et al. (2020) estudiaron la relacion entre la fatiga laboral y las
abstenciones al trabajo en una muestra de 110 asistentes de un hospital en
Chile, encontrando que la fatiga de tipo fisica esté relacionada con el ausentismo
laboral en personas con mayor tiempo de ocupacion del puesto, se utilizd los
instrumentos de Evaluacion de Ausentismo Laboral y una evaluacién de datos
sociodemogréficos. Por tanto, se concluyd, que la antigiiedad en el servicio y la
fatiga fisica representan factores de riesgo correspondientes a comportamientos

de ausentismo.

Salazar et al. (2020) en una investigacion realizada en Chile, con una muestra
del107 secretarias de una universidad chilena, buscaron determinar la influencia
del desarrollo de la autoeficacia a través de medios computacionales, para la
disminucién de niveles de ansiedad y fatiga, se desarrollé una evaluacion tipo
Likert en base al cuestionario RED Tecnoestrés. Encontrando que las creencias
de ineficacia computacional tienen efectos positivos en la disminucion de la

ansiedad y fatiga en contextos computacionales.

Macias et al. (2019) analizaron la resistencia al cambio en las organizaciones en
Argentina, y se plantearon conformar una propuesta para su reducciéon, como
instrumento en este estudio se escogio la recoleccion sistematica de la literatura;
encontrandose que el principal factor que bloquea un cambio dentro de la
organizacion es la resistencia de sus colaboradores, y que la reduccion o
mitigacion de esta resistencia depende de buenos niveles de comunicacion, la

socializacion y compromiso con los objetivos, y la motivacion.

Garcia y Foreno (2018) realizaron una investigacion en Colombia, cuyo objetivo
fue encontrar la relacidbn que existe ente el contrato psicologico y el estrés
laboral, respectivos al cambio organizacional, como muestra se tuvo a 100
empleados de cuatro empresas de la ciudad de Bogota, el instrumento aplicado

fue el Cuestionario de Roles Ocupacionales, el Inventario de Contrato



Psicolégico version 2 y el Inventario de Medicion de Cambio Organizacional.
Encontrando que el cambio organizacional se correlaciona negativamente con el
estrés laboral, y que este ultimo tiene un nivel predictivo bajo, respecto del

cambio a comparacion del contrato psicolégico.

Renningstad (2018) realizé un estudio en la ciudad de Olmo, Noruega, la misma
que esta dirigida a gerentes en primera linea de instituciones publicas de la
mencionada ciudad, donde se buscé ubicar las siguientes dimensiones
relacionadas a la resistencia al cambio y la fatiga laboral, las cuales fueron:
consecuencias de la fatiga al cambio, resistencia individual al cambio, decisiones
de gerentes y discrecion gerencial, estas fueron recolectadas a través de
entrevistas estructuradas. Las cuales arrojaron los siguientes resultados en 11
departamentos de instituciones publicas, siendo en siete de los mismos la
resistencia al cambio el factor predominante y que en todos los cambios

ejecutados causan fatiga laboral.

Oreg (2017) realiz6 un estudio en la ciudad de Jerusalén, Israel; que estudio las
variables resistencia al cambio y disposicién hacia una tarea. La cual tuvo como
objetivo relacionar estas variables, probandolo a través de dos estudios en
muestras diferentes, se utiliz6 como instrumento la Escala de Resistencia al
Cambio. En la primera muestra conformado por 79 personas, se obtuvo como
resultado que la resistencia al cambio se asocia de manera negativa en tareas
fuera de la rutina habitual y de manera positiva a tareas que, si estan dentro de
la rutina. En la siguiente muestra que albergo 108 participantes, la cual replicé
los mismos resultados que la primera; finalmente a través del analisis de los
resultados se comprueba que los trabajadores estan mas ligados a cambios bajo
rutinas establecidas y estos presentan mas resistencia al cambio frente a
situaciones que salgan de sus habitos, generando en ellos disconformidad,

estrés y fatiga.

Tacca y Tacca (2019) en una investigacion realizada en Perd, estudiaron los
factores de riesgo psicosociales y estrés percibido en una muestra de 117
docentes universitarios de la ciudad de Lima, la investigacion tuvo un disefio
correlacional-transversal y un enfoque cuantitativo, se utilizé6 como instrumento
el SUSESO - ISTAS 21y el instrumento de Escala de Estrés Percibido (PSS14).



Se concluy6 que los principales sintomas que se presentaban en la muestra

estudiada son el cansancio, falta de concentracion, no poder dormir, etc.

Mejia et al. (2019) realizaron una investigacion sobre la percepcion de las causas
de incidentes laborales en trabajadores peruanos en 14 ciudades del pais. Como
instrumento se utilizé una prueba formulada por los autores, que paso juicio de
expertos. Se encontrdé que factores como las condiciones del trabajo inciden en
la presencia de incidentes laborales, asi mismo el cambio en el puesto y
percepciones de repercusiones dentro de la empresa presentan indices

elevados en la constitucion de estos eventos.

Fuster (2019), realiz6 una investigacion en Peru con el propésito de comparar el
desgaste ocupacional presente en docentes de dos facultades diferentes de una
Universidad Publica Peruana, se utiliz6 como instrumento la Escala de Desgaste
Ocupacional — Burnout y el Cuestionario de Desgaste Ocupacional. Obteniendo
gue existe mayor desgaste emocional ocupacional en docentes de la facultad de

Educacion que los docentes de la Facultad de Ingenieria Electronica.

Bracco (2018) en un estudio para la Pontificia Universidad Catdlica del Peru,
investigaron las estrategias para enfrentar el Sindrome de Agotamiento
Profesional y el estrés laboral dentro de un contexto penitenciario; en una
muestra de 59 trabajadores de 10 establecimientos penitenciarios a nivel
nacional, como instrumento se desarrolld6 una seria de entrevistas semi
estructuradas. Concluyendo que el abordaje de estas variables debe incluir un

enfoque multidimensional y sistémico.

Respecto de investigaciones locales tenemos: Arias et al. (2019) realizaron un
estudio comparativo y psicométrico en la ciudad de Arequipa, tomando como
muestra 413 trabajadores en instituciones de educacién basica y universitaria,
con el objetivo de evaluar su desgaste ocupacional, se utiliz6 como instrumento
el Inventario de Burnout de Maslach. Se concluyd que los que laboran a nivel

escolar presentan mayores niveles de agotamiento.

Huamani (2018) realizé una investigacion en la ciudad de Arequipa respecto de
la presencia de los efectos del Sindrome de Burnout en una muestra de 258

trabajadores municipales, se aplicé el Inventario de Burnout de Maslach.



Resaltdndose que estos presentan agotamiento emocional leve, extendiéndose

esta como fatiga cognitiva en el desarrollo de sus funciones.

Arias et al. (2017) realizaron una investigacion respecto del Sindrome de Burnout
en la ciudad de Arequipa en 213 trabajadores del sector salud de diferentes
puestos y centros de trabajo, se aplicé el Inventario de Burnout de Maslach;
encontrando que la mayor parte de muestra presenta algun sintoma asociado al
agotamiento y desgaste ocupacional, y que un 5,6% de la muestra presenta

estos sintomas en un nivel severo.

Cervantes (2016) realiz6 una investigacion en la ciudad de Arequipa, respecto
de los factores psicosociales estresantes en el trabajo y su influencia en el
rendimiento laboral. Tomando como muestra a 240 colaboradores de la empresa
Yura S.A., como instrumento se realizé una encuesta disefiada y validad por
expertos; encontrando deficiencias notorias en las condiciones laborales, siendo

generadoras de estrés laboral.

Arias 'y Jiménez (2013) investigaron el tipo de relaciones laborales
prevalecientes en micro y medianas empresas del distrito de Paucarpata en la
ciudad de Arequipa, e una muestra de 153 trabajadores; como instrumento se
utilizé el Cuestionario de Relaciones Humanas. Encontrandose que predominan
relaciones hostiles, y condiciones de trabajo desfavorables que afectan el

desempefio y bienestar personal, generando rechazo y estrés laboral.

Dentro de las teorias que abordan estos conceptos, tenemos al Sindrome de
desgaste profesional, también conocido como sindrome de desgaste
ocupacional o Sindrome de Burnout, esta teoria hace referencia a un cuadro de
desgaste del trabajador, que se caracteriza por un periodo extenso de estrés y
fendbmenos asociados, que se presentan ante factores estresantes, sean estos
de contenido emocional o interpersonal. Este sindrome conllevaria ineficacia

laboral y fatiga cronica en el trabajador (Romero et al., 2013).

Respecto de la Resistencia al Cambio, esta es concebida como aquella
predisposicién interna de preferir actos u hechos ya conocidos y habitualidades
por encima de aquellos novedosos, evitando asi que estos puedan presentarse

en el desenvolvimiento cotidiano de la persona (Grados y Vasquez, 2019).



Las manifestaciones que resistirse al cambio conlleva, pueden ser varias en
intensidad y forma. Asi, tendremos que empiezan a presentarse a través de
cuestionamientos internos respecto de la factibilidad de un cambio, asi como de
la necesidad del mismo, o simplemente surge la interrogante de porqué debe
haber un cambio en primer lugar, todos estos juicios caracterizan a una persona
a la que le disgusta saber que pueda aplicarse una modificacion a su vida, o
parte de ella. Se genera, ademas, negacién y actitudes negativas, y en el campo
laboral, se expresan a través de quejas, retrasos en el cumplimiento de
funciones, y temor de no poder responder a las nuevas exigencias que el cambio
trae (Duque, 2013).

El factor mas importante en la resistencia al cambio es el humano, es por ello
gue entender las causas por las que se da, aquellos factores condicionantes o
relacionados, asi como formas de manifestacién y afrontamiento, constituyen
una necesidad para una transicién y actualizacion oportuna para la empresa u

organizacion que decida implementar un cambio (Blazquez, 2013).

Una de las manifestaciones mas comunes, es la regresion a un estado rutinario,
cuando ya se aplico un cambio, o la busqueda de este cuando aun no se da
cambio alguno, es decir en este Ultimo supuesto, se intentara evitar
modificaciones y conservar la rutina. Estos actos nacen por concebir al cambio
como un factor desencadenante de fracaso, o algunas veces, de considerarlo
como no util, lo cierto es que la negativa de aceptarlo esta asociada a la creencia
personal, y a veces reforzada por pares, de conformismo (Van den Heuvel et al.,
2013).

Buscar la rutina supone, ademas, un cumulo de comportamientos, que pueden
perjudicar no solo a la empresa empleadora, sino al propio trabajador, siendo
gue los extremos en que este disgusto se presente dependen mucho de hasta
donde es capaz de llegar el trabajador para conservar la habitualidad. Es comun
entender, que no todas las personas piensan ni razonan igual, y es por ellos que
sus decisiones pueden estar enmarcadas negativamente, llevandolas a

conductas impulsivas y sin mucho juicio (Rayton y Yalabik, 2014).

Esta dimension, comprende basicamente dos campos: la renuencia a modificar

habitos y la preferencia de una estimulacién baja. Siendo que la primera
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representa una clara oposicion al abandono de actividades que han adquirido el
grado de cotidianas, y como se ha explicado previamente esta puede
manifestarse en intensidad de diversas formas. La segunda, atafie a la no
apertura de estimulos retadores o aquellos que se presenten en cantidades
superiores a las que estuvo acostumbrado, aunque sea una tarea habitual, es
decir, que pese a ser una actividad cotidiana, si se presenta en un nimero de
repeticiones superiores a las regulares, existira también rechazo. Esto supone
ademas que, si se presentan, por el contrario, un bajo nimero de repeticiones,
la conformidad del trabajador sera mayor; segun investigaciones esta premisa

esta asociada a personas no innovadoras (Hung et al., 2015).

Las reacciones en las que el trabajador puede hacer valer su resistencia, no solo
son comportamentales sino emocionales, y este extremo, las consecuencias
estan direccionadas al campo personal, siendo que la perturbacion psiquica que
el trabajador se autogenere al rechazar el cambio, acarrearia disminucion de su
productividad debido a una posible deficiente motivacién y/o creencia de ya no
ser util en el puesto que desempefia. Vivir con temor, y laborar con una
sensacion de incomodidad, son reacciones emocionales que perjudican al
trabajador a largo plazo y, en consecuencia, a la empresa u organizacion que lo
acoge (Macluf, 2015).

Dentro de esta dimensién, el control percibido por el trabajador, juega un papel
trascendente; es asi que la renuencia a dejar de tener el control en sus
actividades, es un desencadenante directo de resistencia. Debe entender que el
control, no necesariamente esta asociado a tener una posicion de autoridad
frente a actividades de otros, o ser capaz de agregar o disminuir funciones, sino,
refiere a aquella autonomia en su desempefio y la capacidad de gestionar sus

propias acciones dentro de lo que se le exige como trabajador (Grados, 2019).

Otra dimension a analizar, es el enfoque que se presenta a corto plazo, el cual
representa las manifestaciones inmediatas del o los trabajadores que pueden
acarrear complicaciones en el desenvolvimiento normal de la empresa, esto se
caracteriza por la intolerancia a los nuevos ajustes o parametros bajo los cuales

se desarrollaran sus esfuerzos, obstaculizando asi, el cumplimiento de metas y
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la vision emprendedora o progresista que se hubiera formado hasta el momento
(Duque, 2013).

Dentro de las manifestaciones de resistencia, se ha estudiado la Rigidez
Cognitiva, la cual representa el grado de impermeabilidad del pensamiento,
entendida esta como ideas o creencias sobre actividades personales con
caracter estricto y cerrado. No admitiendo asi, modificacion alguna dentro de
estas, lo que significa que la persona no solo no es capaz de alterar su propia
linea de ideas, las que direccionan finalmente su accionar, sino, ademas, no
admite que alguien las cuestione, y porque tanto adquiere en gran parte de la
poblacion, comportamientos defensivos (Grados y Vasquez, 2019).

Dentro de esta dimension, se considera, ademas, el nivel o grado de
adaptabilidad de una persona, la cual esta relacionada contrariamente con el
grado de su rigidez; asi significaria que una rigidez elevada, comprende un grado

de adaptabilidad deficiente, y viceversa (Romero, 2013).

Bajo este indicador, el cambio entonces, acarrea un ataque al sistema de ideas
que la persona ostenta, vulnerando patrones preconcebidos, pero que
representan solo un retraso en el desarrollo laboral y personal; es asi que
numerosas investigaciones acufian que, al evaluar la rigidez de una persona
frente al cambio, debe tenerse presente el desarrollo y fomentacion de la
resiliencia en el trabajo. Este término se extrae de la psicologia organizacional y
busca prioritariamente, un mejor manejo del estrés y sus consecuencias, a través
de un cambio de caracter cognitivo, que permite flexibilidad conexiones y
patrones cognitivos, y asi reorganizar las ideas respecto a la funcion que se
desempeiia en la empresa en pro de aceptar mejoras que puedan suscitarse,
asi como reajustarse a nuevas reglas o condiciones; ademas de inculcar en la
persona el autocontrol que le brinda herramientas propias pero razonables para

afrontar sus reclamos (Grados y Vasquez, 2019).

Por tanto, el estudio de la resistencia al cambio, comprende diferentes
dimensiones a analizar, y que de su comprension y mecanismos de accion que
se tomen para afrontarlo depende el éxito de una gestion humana y coherente a

los fines organizacionales (Bohorquez, 2013).
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Respecto de la variable Fatiga Laboral, esta es entendida por algunos autores
como un complejo cumulo de cambios fisioldgicos que experimenta el ser
humano que generan en €l una disminucion significativa en el desarrollo de sus
funciones, y que comprende generalmente al cansancio. Bajo esta acepcion se
parte de la idea que es un proceso de involucion netamente fisico. En adicion a
esta concepcion, algunos autores introducen que esta pérdida de la capacidad

de respuesta, también conlleva a una condicion patologica (Useche, 2015).

Para otros, la fatiga dentro del campo laboral, no solo incluye aspectos fisicos,
sino también comprenden aspectos psicolégicos, es decir, es un estado
psicosomatico. Asi mismo sefialan que el alcance de los efectos de estar
fatigados no solo se limita al ambiente laboral, sino que complejiza su cambio de

accion al apartado social (Lima et al., 2015).

Se colige entonces, que la fatiga representa un proceso, que consiste en la
disminucién de las actividades que se realizan tanto en cantidad como en
calidad; perjudicando en el campo laboral, la eficacia del trabajador en el
cumplimiento de objetivos, asi como afecta gravemente el desempefio del mismo

y su productividad personal (Moore, 2012).

Respecto de las caracteristicas de la fatiga esta puede comprender diferentes
sintomas, asociados al estrés. Este fenomeno ha sido caracterizado por ser un
fendmeno multicausal, es decir, su origen no es delimitado o restringido a un solo
agente, por el contrario, la influencia que los diferentes estimulos que se puedan
presentar, afectan todos ellos a la delimitacién de la fatiga y la intensidad de la
misma; asi mismo se caracteriza por producir una disminucién en la capacidad
de accionar de una persona, y cuya tendencia es ser persistente y de dificil
reparacion (La Torre et al., 2019).

Es facilmente deducible que, la fatiga tiene un alcance amplio, al ser un
fendmeno cotidiano, que bajo ciertas condiciones acarrea una afectacion mas o
menos grave, asi ninguna persona es libre de padecerla, por lo que estar
conscientes de las causas que puedan originarla es una acertada herramienta
para su prevencion. En el aspecto laboral, la fatiga alcanza a todos las lineas de
mando o niveles profesionales, sin embargo, es pocas veces visto como una

amenaza suficiente dentro de la empresa, pareciese que sus efectos no son
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visibles, pero lo cierto es que influye mas de lo que aparenta, y es
responsabilidad de la entidad laboral y de los mismos trabajadores, prevenir un

grado elevado de la misma (Useche, 2015).

Como se ha precisado, la fatiga es un fenbmeno multicausal, siendo incluso, las
caracteristicas personales del trabajador determinantes de ella, ya que
representan rasgos de vulnerabilidad frente a obstaculos o amenazas dentro o
fuera del trabajo, que delimitan una reaccion o formas de afrontamiento. Dentro
del centro de trabajo, la delimitacién de jornadas laborales largas, una estructura
interna de la organizacion desfavorable y la carga laboral excesiva, pueden
generar un ambiente insalubre, suficiente para propiciar en la persona

consecuencias que afecten su desempefio.

Asi mismo, de las condiciones bajo las que se desarrolla el trabajo, una mala
gestion del suefio, es decir, privacion por grandes periodos de tiempo, asi como
desordenes del suefio, generan perturbacion fisica suficiente para generar
espectros de fatiga, al no propiciarse una recuperacion fisica y mental por las
labores que se realizan. Las enfermedades previas o sobrevinientes al empleo,
asi como cuadros de adiccion, también desencadenan periodos prolongados de
sintomatologia asociada a la fatiga, al adicionar una responsabilidad o
preocupacion adicional, que en multiples personas consume gran parte de sus

esfuerzos pese a su no compatibilidad con su trabajo (Portero y Vaquero, 2015).

No puede dejarse de lado, que, si bien los factores causantes de fatiga son de
predominante influencia las condiciones laborales y nuestra predisposicion a
ellas, el valor que nosotros le atribuimos a ellas y el grado en que aceptamos sus
efectos, construye una aceptacion de episodios de estrés, y en consecuencia de
fatiga. Asi, la voluntad de la persona de exponerse a las diversas causantes de
la fatiga, y reconocer su existencia, podria resultarle una alternativa viable en
comparacion a los logros que pueda conseguir. Esta exigencia fisica y mental
supone, por tanto, un estresante contundente, y propicia la continuidad y

cronicidad de periodos de fatiga (Roelen et al., 2013).

Dentro de los diversos tipos que la literatura ofrece para representar la fatiga,
para efectos del presente trabajo investigativo abordaremos tres de ellos: la

fatiga cognitiva, fisica y psicosocial. La fatiga cognitiva representa un estadio o
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proceso de deterioro del uso de funciones cognitivas para con el desarrollo de
funciones, es decir, una disminucién de la aplicacion de nuestras capacidades
psiquicas, por lo que nuestra eficacia funcional se ve reducida. Puede
presentarse, en consecuencia, de una sobre exigencia de trabajo mental, asi
como por la falta de recuperacion o descanso suficiente. Esta afectacion
cognitiva acarrea disminucién en la calidad del trabajo, ya que nuestro potencial
se ve limitado a la cantidad de esfuerzo mental que brindemos a una tarea
(Useche, 2015).

La fatiga fisica, hace referencia a un estado de perturbaciéon del equilibrio del
organismo, esta localizada regularmente a nivel sensorial y muscular. Por tanto,
puede producir fatiga auditiva y visual, cortando la recepcion correcta de
estimulos y asi afectar el procesamiento de informacion respecto de ellas; asi
mismo la fatiga muscular es caracterizada por contracciones y desgaste
atribuibles a un exceso o mala praxis de una o varias tareas (Roelen et al., 2013).

Finalmente, la fatiga psicosocial, conlleva una afectacion de las relaciones
personales, es decir, es un deterioro de las relaciones sociales producidas por el
rechazo a una actividad y en consecuencia de su entorno, asi como el rechazo
de aquello que esté relacionado, asi mismo es producida por la excesiva
concentracion en actividades laborales que desprestigia otros campos de la vida
del trabajador (Agogo y Hess, 2018).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo

La presente investigacion es cuantitativa, debido a que se realizan
mediciones de las variables con instrumentos y se realizan procedimientos
cuantitativos, como la estadistica, para analizar los datos (Hernandez y
Torres, 2018).

Disefno

La presente investigacion tiene un disefio no experimental, de nivel
correlacional. Segun el nimero de mediciones es de corte transversal,
debido a que solo se midieron las variables una sola vez en el tiempo

(Hernandez y Torres, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Resistencia al cambio
Definicién conceptual

Para Oreg (2003) la resistencia al cambio es la tendencia a resistir 0 evitar
hacer cambios, a devaluar el cambio en general encontrandolo aversivo en

diversos contextos.

Definicion operacional

La variable Resistencia al cambio se midi6 a través de la Escala de
resistencia al cambio. Elaborada por Oreg (2003), la cual esta compuesta por
4 dimensiones y 17 items. En una escala de respuesta ordinal (Véase

Anexos).
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Variable 2: Fatiga Laboral
Definicion conceptual

Para Munchinsky (2002) la fatiga laboral son las alteraciones que sufre el
cuerpo de un individuo cada vez que esta expuesto a circunstancias

exigentes de trabajo o cuando no esta acostumbrado.

Definicion operacional

La variable Fatiga Laboral se midi6 a través del Escala Modificada De
Impacto De Fatiga (MFIS). La cual estd compuesta por 3 dimensiones y 21

items. En una escala de respuestas ordinal (Véase Anexos).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

La poblacién fue todo el personal policial perteneciente a la Comisaria PNP
Alto Selva Alegre, la Seccion De Patrullaje Motorizado de Emergencia
Halcones, la Policia de transito y el Departamento de patrullaje a pie
(DEPAPIE). En total estas unidades cuentan con un total de 580 efectivos

policiales.

Criterios de inclusion
e El personal que acepte participar en la investigacion.

e Personal policial perteneciente a las unidades seleccionadas para el

estudio.
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Criterios de exclusion
¢ Que se encuentren realizando trabajo remoto.

e Personal que no pertenezca a las unidades policiales seleccionadas

para la muestra.

e Personal que se encuentre de vacaciones.

Muestra

La muestra fue de 318 policias, los cuales aceptaron participar en la

investigacion y que cumplian con los criterios de inclusion y exclusion.

Del total 27 (8%) fueron de la Comisaria PNP Alto Selva Alegre, 42 (13%)
fueron de la Seccién De Patrullaje Motorizado de Emergencia Halcones, 32
(10%) fueron de la Policia de transito y 217 (68%) fueron del Departamento
de patrullaje a pie (DEPAPIE).

Muestreo

El muestreo que se utilizé fue del tipo no probabilistico, por conveniencia.
Debido a que solamente se pudo encuestar al personal policial perteneciente
a la Comisaria PNP Alto Selva Alegre, la Seccion De Patrullaje Motorizado
de Emergencia Halcones, la Policia de transito y el Departamento de
patrullaje a pie (DEPAPIE).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Ficha técnica 1

Nombre : Escala de Resistencia al Cambio (Resistance to
Change Scale —RTC)

Procedencia : Estados Unidos
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Autores : Oreg (2003)

Validado al Peru : Grados y Vasquez (2019)

Aplicacion : Adultos. Individual o colectiva.

Duracién : 10minutos aproximadamente.

Numero de items : 17 items

Tipo de items . Likert

Dimensiones . Busqueda de rutinas, Reaccién emocional,

Focalizacion a corto plazo, Rigidez cognitiva.

Finalidad : Evalla la percepcion que tienen los participantes
sobre su intencion de realizar cambios en su entorno

laboral.

Resefia historica

Fue creada por Oreg (2003) en los Estados Unidos. La traduccion al espafiol
fue realizada en México por Arciniega (2008). Posteriormente en el Peru fue

adaptada por Grados y Vasquez (2019).

Consigna de aplicacion

A continuacion, encontraras varios enunciados relacionados con creencias
generales y actitudes sobre “el cambio” que experimenta una persona. Por
favor indica tu grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a cada
enunciado, seleccionando el numero apropiado de la escala que se ubica a
la derecha de cada frase. Describete a ti mismo, como realmente eres en la
actualidad, y no como desearias ser en el futuro. Describete con la mayor
franqueza, tal y como tU te ves en tus relaciones con las personas que
conoces de tu mismo sexo, inclusive de tu misma edad. Tus respuestas se

mantendran con absoluta confidencialidad.
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Calificacion

La calificacion se realiza sumando las puntuaciones directas por cada
dimension del instrumento. Luego de obtenidas las puntuaciones directas
estas son transformadas a puntajes T empleando el promedio y desviacion
estandar proporcionados por la adaptacion peruana de Grados y Vasquez
(2019).

Propiedades psicométricas originales

El instrumento fue creado por Oreg (2003), quien para encontrar la validez
del instrumento realizé un andlisis factorial. Encontrando que el instrumento
presenta una estructura de cuatro factores correspondientes a las
dimensiones del instrumento. Para la confiabilidad emple6 el Alpha de

Cronbach el cual fue de 0.92, lo que indica que el instrumento es confiable.

Propiedades psicométricas peruanas

En el Pera la prueba fue validada por Grados y Vasquez (2019) quienes
realizaron un estudio de validacion el cual obtuvo validez de contenido para
la prueba empleando la V de Aiken con altos indices de concordancia entre
jueces. Se obtuvo la validez factorial del instrumento en el cual se obtuvo un
modelo de 4 dimensiones el cual tenia el mejor ajuste. Estas cuatro
dimensiones coinciden con las del presente instrumento. La confiabilidad

calculada mediante el estadistico omega fue de (w = 60).

Propiedades psicométricas del piloto

La validez se obtuvo realizando un analisis factorial exploratorio mediante el
método de componente principales con rotacién Varimax, encontrando la
existencia de cuatro factores que corresponden a las cuatro dimensiones del

instrumento.
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Se calculé la confiabilidad de la prueba con el Alpha de Cronbach obteniendo

un valor de a« = .887, lo que indica que el instrumento es confiable.
Fichatécnica 2

Nombre . Escala Modificada de Impacto de Fatiga MFIS
(modified Fatigue Impact Scale)

Autores : Fisk et al. (1994)

Procedencia : Estados Unidos

Validado al Peru : Huamani y Zamata (2017).

Aplicacion : Adultos. Individual o colectiva.

Duracion : 10minutos aproximadamente.

Numero de items : 21 items

Tipo de escala . Likert

Dimensiones : Fatiga fisica, Fatiga psicoldgica y Fatiga psicosocial.
Finalidad : Evalta los efectos de la fatiga en la calidad de vida

de los trabajadores. Valora la percepcion de limitacién
funcional que la fatiga ha ocasionado en el dltimo

mes.
Resefia histoérica

Fue creada en los estados unidos Fisk et al. (1994). La adaptacion peruana
fue realizada por Huamani y Zamata (2017). También ha sido empleada en

otros paises de habla hispana como México y Espafia (Duarte, 2019).

Consigna de aplicacion

Lea por favor las siguientes preguntas relacionadas a su fatiga y sefale la

mejor respuesta marcando la opcién apropiada.
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Calificacion

Para la calificacion se suman los puntajes de cada dimension y el total, luego
se asignan categorias empleando la tabla que se encuentra anexada al

presente trabajo.

Propiedades psicométricas originales

Para la validacion de la prueba se empled andlisis factorial exploratorio y
confirmatorio. La escala presentd un buen ajuste obteniendo valores
significativos para la prueba Chi (p = 0,40) y un indice RMSEA = 0,02

también significativo (Duarte, 2019).

Asi mismo, la confiabilidad del instrumento se midié a través del coeficiente
de confiabilidad Alpha de Cronbach fue de a = 0,91, esto indica que es
confiable (Duarte, 2019).

Propiedades psicométricas peruanas

En el Peru la prueba fue validada empleando juicio de expertos aplicando un
analisis de concordancia entre jueces obteniendo valores altos de
concordancia. Asi mismo, el coeficiente de confiabilidad calculado fue de a =

0.960. Esto sefala que la prueba es confiable (Huamani y Zamata, 2017).

Propiedades psicométricas del piloto

La validez del piloto fue realizada con un andlisis factorial exploratorio
empleando una rotacién Varimax, obteniendo una solucién de dos factores
gue corresponden a la fatiga fisica y la fatiga mental, la fatiga psicosocial,

compuesta por los items 8 y 9 se agruparon en el primer componente.

Podemos concluir que se encontro evidencia de la existencia de dos factores
correspondientes a la fatiga fisica y la fatiga mental, mientras que la fatiga

psicosocial se encontraria incluida en estos mismos.
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La confiabilidad se calculé mediante el Alpha de Cronbach obteniendo como

resultado un valor de a = .960. Esto indica que el instrumento es confiable.

3.5. Procedimientos

Se solicitdé una autorizacion previa a las unidades de la policia para proceder a
evaluar al personal. ElI formulario fue elaborado empleando Google Forms,

pudiendo con este facilitar el acceso a una evaluacion virtual.

Los datos fueron exportados en formato CSV (formato de base de datos), para
luego realizar las correcciones de los test empleando un algoritmo psicométrico

hecho en lenguaje Python.

Una vez hechas las correcciones se procedié a realizar el andlisis estadistico

con el software SPSS.

3.6. Método de analisis de datos

Se verifico la normalidad de las variables y sus dimensiones empleado la prueba
de Shapiro-Wilk. La correlacion se realiz6 mediante la prueba Rho de Spearman
para verificar las hipotesis de la investigacion. Consecuentemente se emple6
estadistica descriptiva para presentar los puntajes de las pruebas y, por altimo,
se realizaron las pruebas de confiabilidad Alpha a los test y un analisis factorial
mediante el método de componentes principales y rotacién Varimax para
verificar la estructura interna de los instrumentos (Hernandez y Torres, 2018).

3.7. Aspectos éticos

Se solicitd autorizacion a la policia para poder realizar la encuesta, ademas que
se presento el consentimiento informado antes de empezar la recoleccion de los
datos y se registro si se ha aceptado o no participar en la investigacion. Se cuidé
la privacidad e integridad de la informacion suministrada por las personas

encuestadas (Acevedo, 2002).

22



IV. RESULTADOS

Tabla 1

Pruebas de normalidad de las variables de estudio

. . . Shapiro-Wilk
Variables/Dimensiones Estadistico g Sig.
Blsqueda de rutinas ,944 318 ,000
Reaccion emocional ,900 318 ,000
Enfoque a corto plazo 877 318 ,000
Rigidez cognitiva ,929 318 ,000
Fatiga Cognitiva ,889 318 ,000
Fatiga Fisica ,915 318 ,000
Fatiga Psicosocial ,822 318 ,000
Fatiga laboral ,908 318 ,000

La Tabla 1 presenta las pruebas de normalidad para las variables de estudio,

debido a que la significancia fue menor a 0.05 todas las variables no siguen una

distribucién normal.
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Tabla 2

Relacion entre las dimensiones de la resistencia al cambio y la fatiga laboral

Dimensiones de la resistencia Fatiga laboral
al cambio T Sig. r?
Busqueda de rutinas 462 .000 213
Reaccion emocional .546 .000 .298
Enfoque a corto plazo .519 .000 .269
Rigidez cognitiva .253 .000 .064

La Tabla 2 muestra las correlaciones entre las dimensiones de la resistencia al
cambio y la fatiga laboral. Las relaciones entre ambas variables fueron entre
bajas y moderadas, ademas de directamente proporcionales, con un rango entre
p = [.253,.546]. Ademas, el porcentaje de varianza explicada por se encuentra
entre el intervalo del 29.8% al 6%, siendo el porcentaje mas alto para la
dimensién reaccién emocional y el mas bajo para la rigidez cognitiva (Schober
et al., 2018).

Tabla 3

Relacion entre las dimensiones de la resistencia al cambio y las dimensiones de

la fatiga laboral

Dimensiones de la Fatiga Cognitiva Fatiga Fisica Fatiga Psicosocial
resistencia al , 2 . 2 : )
cambio T Sig. T T Sig. T T Sig. T
Busqueda de 413 .000 .171 .464 .000 .215 .359 .000 .129
rutinas

Reaccion emocional .536 .000 .287 517 .000 .267 .486 .000 .236

Enfoque a corto
plazo

Rigidez cognitiva  .193 .001 .037 .285 .000 .081 .163 .003 .027

494 .000 .244 495 .000 .245 .444 .000 .197

La Tabla 3 muestra las correlaciones entre las dimensiones de la resistencia al
cambio y las dimensiones de la fatiga laboral. Las relaciones entre ambas
variables fueron entre bajas moderadas, ademas de directamente

proporcionales, con un rango entre p = [.193,.536]. El porcentaje de varianza
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explicada de encontrd entre el 28.7% y el 2% siendo las puntuaciones mas altas

las de la reaccion emocional y las mas bajas las de la rigidez cognitiva (Schober

et al., 2018).

Tabla 4

Estadisticos descriptivos de las dimensiones de la Resistencia al cambio

(Puntajes T)
Estadisticos Busqgeda Reac.cién Enfoque a Rigngz
de rutinas emocional  corto plazo cognitiva
Media 69.88 39.13 40.56 54.05
Mediana 67.86 35.63 38.33 58.71
Moda 61 36 38 68
Desviacién estandar 15.863 8.801 7.186 14.587
Varianza 251.646 77.453 51.636 212.794
Asimetria .783 .937 1.088 -.345
Error estandar de asimetria 137 137 137 137
Curtosis 931 .629 1.243 -.937
Error estandar de curtosis 273 273 273 273
Rango 89 42 37 65
Minimo 43 27 31 26
Maximo 132 69 68 91

La Tabla 4 presenta los estadisticos descriptivos para la resistencia al cambio.

Se observa que la dimensién busqueda de rutinas presentd un promedio mas

alto que las demés dimensiones (69.88), seguido se encontrd Rigidez cognitiva
(54.05), luego enfoque a corto plazo (40.56) y reaccién emocional (39.13).
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Tabla b

Frecuencias y porcentajes de la Fatiga laboral y sus dimensiones

Fatiga Cognitiva Fatiga Fisica  Fatiga Psicosocial  Fatiga laboral
f % f % f % f %
Bajo 154 48.4 153 48.1 168 52.8 151 47.5
Medio 112 35.2 86 27.0 100 31.4 102 32.1
Alto 52 16.4 79 24.8 50 15.7 65 20.4
Total 318 100.0 318 100.0 318 100.0 318 100.0

Niveles

La Tabla 5 presenta las puntuaciones en categorias de la fatiga laboral y sus
dimensiones. Se observa que las puntuaciones fueron principalmente bajas para

todas las dimensiones y la variable, le sigue las puntuaciones medias y por ultimo
las puntuaciones altas.

Tabla 6

Frecuencias y porcentajes de las dimensiones de la Resistencia al cambio segun
edad

Resistencia al Reaccion Enfoque a corto Rigi .
: . igidez cognitiva
Estadisticos cambio emocional plazo
18—-29 30-59 18-29 30-59 18-29 30-59 18-29 30-59
afios afios afios afios afios afios afios afios
Media 69.99 69.21 38.98 40.02 40.38 41.63 53.75 55.91
Mediana 67.86 67.86 35.63 35.63 38.33 38.33 58.71 58.71
Moda 61 61 36 36 38 38 68 68
D:sst‘gr‘?gfr“ 16.294 13.084 8951  7.861  7.266  6.652 14.875 12.693
Varianza 265.497 171.202 80.117 61.794 52.801 44,253 221.271 161.101
Asimetria 722 1.401 .935 1.102 1.083 1.313 -.324 -.392
Error estandarde 7 354 147 354 147 354 147 354
asimetria
Curtosis .740 3.181 .627 T77 1.211 1.939 -.964 -.993
Error estandarde 695 294 695 294 695 294 695
curtosis
Rango 89 68 42 33 37 30 65 52
Minimo 43 46 27 27 31 31 26 26
Maximo 132 114 69 61 68 61 91 78
U 6130 p>0.05 5648 p>0.05 5412 p>0.05 5692  p>0.05

La Tabla 6 presenta las puntuaciones divididas por grupos etario de las
dimensiones de la Resistentica la cambio. Se aplicé una prueba U para verificar

si existen diferencias entre grupos. No se encontraron diferencias para ninguna
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de las dimensiones (Resistencia al cambio (U = 6130, p > 0.05); Reaccion
emocional (U = 5648, p > 0.05); Enfoque a corto plazo (U = 5412, p > 0.05);
Rigidez cognitiva (U = 5692, p > 0.05)).

Tabla 7

Frecuencias y porcentajes de la Fatiga laboral y sus dimensiones segun edad

= _ Fatiga Cognitiva  Fatiga Fisica Fatlga. Fatiga laboral
S Niveles Psicosocial
. i % f % f % f %
o Bajo 134 49.1 131 48.0 143 52.4 132 48.4
(c\'c, Medio 94 34.4 76 27.8 88 32.2 87 319
3 Alto 45 16.5 66 24.2 42 154 54 19.8
a Total 273 100.0 273 100.0 273 100.0 273 100.0
o Bajo 20 44.4 22 48.9 25 55.6 19 42.2
"3 Medio 18 40.0 10 22.2 12 26.7 15 33.3
R Alto 7 15.6 13 28.9 8 17.8 11 24.4
8 Total 45 100.0 45 100.0 45 100.0 45 100.0
U 6121 p>0.05 5837 p>0.05 6025 p>0.05 5978 p>0.05

La Tabla 7 presenta las puntuaciones de la fatiga laboral y sus dimensiones
segmentadas por edad. Se aplicaron pruebas U para verificar las diferencias por
edad, no se encontraron diferencias para ninguna de las dimensiones ni para la
variable fatiga laboral (Fatiga Cognitiva (U = 6121, p > 0.05); Fatiga Fisica (U =
5837, p > 0.05); Fatiga Psicosocial (U = 6025, p > 0.05); Fatiga laboral (U =
5978, p > 0.05)).
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo el estudio de la relacion entre la
resistencia al cambio y la fatiga laboral en miembros de la Policia Nacional del

Peru.

Los resultados a los que se llego fueron que la relacion entre las variables de
estudio fue entre moderada y baja, ademas de directamente proporcional, esto

es, que a medida que el nivel de una variable incrementa, la otra también lo hace.

Al respecto, las investigaciones antecedentes del estudio sefialaron que la fatiga
laboral se encuentra relacionada con el ausentismo (Luengo et al., 2020),
también que el cambio organizacional esta relacionado de manera negativa con
el estrés laboral asociado con la fatiga (Macias et al., 2019), resultados similares
fueron encontrados por Garcia y Foreno (2018) quienes sefialaron que el cambio
organizacional presenta una correlacién negativa con el estrés laboral. Estos
resultados son apoyados por la presente investigacion, ya que se ha encontrado
gque a mayor resistencia al cambio mayores niveles de fatiga laboral. Sin
embargo, dos estudios antecedentes, los de Rgnningstad (2018) y Oreg (2017)
sefalan lo contrario, es decir que son los cambios los que ocasionan la fatiga
laboral y que aquellas personas que presentarian mayores niveles de resistencia

al cambio serian las que presentan menores niveles de fatiga laboral.

Como resumen de lo expuesto en el parrafo anterior, varios estudios concuerdan
con lo encontrado en la presente investigacion, pero esto no es concluyente, ya
que también hay estudios que sefialan lo contrario, por lo que es posible que
existan otras variables mediadoras, como las condiciones laborales o la cultura

organizacional, que estén ocasionando estas diferencias en los resultados.

Tedricamente podemos apreciar que generalmente el trabajador presenta una
resistencia significativa al cambio, dado que el trabajo cotidiano se convierte en
un habito general y que genera un confort predecible. Por otro lado, la fatiga
laboral se debe a indeterminados factores los cuales no siempre se van a
relacionar con la resistencia al cambio, si no que coincidirdn con factores

negativos como el excesivo estrés en el trabajo o cuadros de ansiedad.
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Respecto a los resultados descriptivos encontrados en la presente investigacion,
la dimension de la resistencia al cambio “Busqueda de rutinas” es la que mayores
puntajes ha presentado, seguida de “Enfoque a corto plazo”, “Rigidez cognitiva”
y “Reaccion emocional”. Esto quiere decir que los sujetos encuestados prefieren
hallar rutinas estables, en vez de buscar nuevas maneras de realizar su trabajo,
ademas la presencia de rigidez cognitiva indicaria que la resistencia al cambio
gue presentan se veria influida principalmente por factores cognitivos, mas que
emocionales. Por ultimo, las puntuaciones en enfoque a corto plazo sefialan que
la resistencia al cambio estaria principalmente influenciada por centrarse
principalmente en metas y objetivos a corto plazo, y no en objetivos a futuro los

cuales tienen un mayor poder motivacional.

Respecto a los resultados obtenidos para la variable fatiga fisica se ha
encontrado que los niveles de fatiga presentes en los sujetos estudiados son
principalmente bajos. Siendo la dimension fatiga fisica la que presenté mayores
puntuaciones, seguida de la fatiga cognitiva y por altimo la fatiga psicosocial. En
ese sentido, los estudios antecedentes encontrados sefialan que los
trabajadores publicos presentan agotamiento emocional leve, extendiéndose
esta como fatiga cognitiva en el desarrollo de sus funciones (Huamani, 2018).
Que la fatiga puede condicionarse por multiples factores, entre los cuales esta la
carga mental de trabajo (Leyva, 2020). Ademas, otro estudio realizado en
trabajadores publicos encontr6 que solo un 5,6% de los trabajadores
presentaban sintomas de agotamiento y desgaste ocupacional en un nivel
severo (Arias et al., 2017). Por lo que se puede concluir que los resultados de la
presente investigacion, concuerdan con los encontrados en los estudios
antecedentes ya que, en su mayoria, el nivel de fatiga laboral en trabajadores

del sector publico es bajo.

Asi mismo, no se encontraron diferencias por edad para ninguna de las dos
variables estudiadas. Esto sefiala que la edad no es un factor de terminante,

tanto para la resistencia al cambio como para la fatiga laboral.
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Teniendo en cuenta que la dimension reaccion emocional es la que se presenta
una mayor relacion con la fatiga laboral y basados en el modelo de Oreg (2017),
quien sefala que la reaccion emocional implica que los trabajadores afrontan los
cambios estresandose, poniéndose tensos o incomodos. Esto sugeriria que las
emociones generadas producto de la adaptacién a los cambios son las que
ocasionan mayor fatiga en los trabajadores, en todas sus dimensiones, tanto
fisicas, cognitivas como emocionales. De esta forma, los resultados sugieren que
el control de la fatiga laboral de los trabajadores deberia abordarse ensefiando
a los trabajadores a controlar las emociones producidas por los cambios.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: La relacién entre la resistencia al cambio y la fatiga laboral es entre

moderada y baja, asi como directamente proporcional.

SEGUNDA: La resistencia al cambio en los miembros de la Policia Nacional del
Perd presentd puntuaciones mas altas en la dimension busqueda de rutinas,
seguidas de la dimension Rigidez cognitiva, luego se encontré enfoque a corto

plazo y finalmente reaccién emocional.

TERCERA: La fatiga laboral, presento principalmente niveles bajos, seguidos de

niveles medios y por ultimo niveles altos.

CUARTA: La relacion entre las dimensiones de la resistencia al cambio y la fatiga
laboral en miembros de la Policia Nacional del Perd fue directamente

proporcional y baja.

QUINTA: No se encontraron diferencias por edad para las dimensiones de

resistencia al cambio en miembros de la Policia Nacional del Perq.

SEXTA: No se encontraron diferencias por edad para la fatiga laboral y sus

dimensiones en miembros de la Policia Nacional del Peru.
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Ya que se han encontrado estudios antecedentes que no concuerdan
con los resultados hallados en la presente investigacion, es decir, apuntan a que
la relacion entre ambas variables es inversamente proporcional. Se sugiere
profundizar en el estudio de la resistencia al cambio y la fatiga laboral empleando

variables mediadoras como la cultura organizacional y el clima laboral.

SEGUNDA: Ya que se ha encontrado niveles de resistencia al cambio cuyo
promedio es superior a los 50 puntos, tanto para la dimension bldsqueda de
rutinas como para la dimension rigidez cognitiva, se recomienda trabajar en la
disminuciéon de los niveles de estos factores, empleando estrategias
comunicativas que orienten a los colaboradores hacia el cumplimiento de los

objetivos y metas organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS METODO

¢Cuél es la General General Variable 1: resistencia al cambio

relacion entre -

la resistencia | EXiste relacion entre la resistencia | Determinar la relacion entre la resistencia Dimensiones ltems

al cambio y la | & cambio y la fatiga laboral en | al cambio y la fatiga laboral en miembros _ __
miembros de la Policia Nacional | de la Policia Nacional del Per(, Arequipa, -Busqueda de la 1-17 Disefio:

fatiga laboral
en miembros
de la Policia
Nacional del
Peru,
Arequipa,
20207

del Pert, Arequipa, 2020

2020

rutina

-Reaccion emocional

-Enfoque a corto
plazo

No experimental,
de nivel
correlacional

Tipo:

Correlacional.

Especificos Especificos -Rigidez cognitiva
a) Los niveles de resistencia al | Determinar el nivel de resistencia al Variable 2: fatiga laboral POBLACION-
cambio son altos en miembros de | cambio en miembros de la Policia MUESTRA
la Policia Nacional del Peru, | Nacional del Pert, Arequipa, 2020 Dimensiones ftems
Arequipa, 2020
b) Establecer el nivel de fatiga laboral en [ Agotamiento fisico 1-25

miembros de la Policia Nacional del Perd,
Arequipa, 2020
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b) Los niveles de fatiga laboral son
bajos en miembros de la Policia
Nacional del Perq, Arequipa, 2020

c) Las dimensiones de Ila
resistencia al cambio y la fatiga
laboral estdn relacionadas en
miembros de la Policia Nacional
del Peru, Arequipa, 2020

d) Existen diferencias en funcion de
la edad con respecto a la
resistencia al cambio en miembros
de la Policia Nacional del Perq,
Arequipa, 2020

e) Existen diferencias en funcion de
la edad con respecto a la fatiga
laboral en miembros de la Policia
Nacional del Pera, Arequipa, 2020

c) Identificar la relaciébn entre las
dimensiones de la resistencia al cambio y
la fatiga laboral en miembros de la Policia
Nacional del Peru, Arequipa, 2020

d) Comparar por edad la resistencia al
cambio en miembros de la Policia
Nacional del Peru, Arequipa, 2020

e) Establecer las diferencias por edad de
la fatiga laboral en miembros de la Policia
Nacional del Peru, Arequipa, 2020.

-Agotamiento N= 318 miembros
psicolégico de la PNP

n= 318 miembros

de la PNP
-Agotamiento de las

capacidades Muestreo: No
probabilistico,

intencional, por
conveniencia

INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO 1: Test de resistencia al
cambio

Tiene las siguientes propiedades psicométricas: El
andlisis factorial exploratorio y confirmatorio replican las
cuatro dimensiones del instrumento. La confiabilidad fue

de 0.88 lo que indica que el instrumento es confiable.

Ordinal

INSTRUMENTO 2: Escala de fatiga
laboral-

Tiene las siguientes propiedades psicométricas: La
validez del instrumento, calculada con en analisis factorial
replicé dos grandes dimensiones, la fatiga fisica y la
fatiga psicoldgica, la fatiga psicosocial se encontré
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incluida dentro de estas dimensiones. La confiabilidad del
instrumento fue 0.96 lo que indica que es confiable.

Ordinal
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables
Tabla 8

Operacionalizacion de la variable Resistencia al cambio

Variable Dimensiones Indicadores items

Escala de
Medicién

Renuencia a
renunciar a
los viejos
habitos

Busqueda de

) Preferencia 1;2;3,4,5
rutina

por los bajos
niveles de

estimulacion y
novedad

Renuencia a
Reaccion perder el
Resistencia al emocional control
cambio

6;7:8;9

Intolerancia al
periodo de
Enfoque a ajuste
corto plazo  involucrado al
cambio

10;11;12;13

Rigidez
cognitiva
Rigidez

N Falta de 14,15;16;17
cognitiva

resiliencia
psicologica

Escala ordinal
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Tabla 9

Operacionalizacion de la variable Fatiga Laboral

Variable Dimensiones Indicadores

Escala de

items o
Medicién

Falta de
atencion

Falta de
concentraciéon
Cognitiva
Problemas de
suefio

Problemas de
memoria

1,2, 3,5 11,
12, 15, 16,
18, 19

Dolor
Corporal

Fatiga
Laboral

Disminucién
de la
actividad

Fisica

Escala
Ordinal
4,6,7,10,
13, 14, 17,
20, 21

Falta de
motivacion
. . Laboral
Psicosocial
Relaciones
desgastantes

8,9
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Anexo 3: Instrumentos
Escala de Resistencia al Cambio (Resistance to Change Scale —RTC)
Autor: Oreg (2003)

Adaptado al Peru por: Grados (2019)

A continuacion, encontrards varios enunciados relacionados con creencias generales y
actitudes sobre “el cambio” que experimenta una persona. Por favor indica tu grado de
acuerdo o desacuerdo con respecto a cada enunciado, seleccionando el nimero
apropiado de la escala que se ubica a la derecha de cada frase. Describete a ti mismo,
como realmente eres en la actualidad, y no como desearias ser en el futuro. Describete
con la mayor franqueza, tal y como tu te ves en tus relaciones con las personas que
conoces de tu mismo sexo, inclusive de tu misma edad. Tus respuestas se mantendran

con absoluta confidencialidad.

Con

3 En fuerte En tendencia
# Item desacuer | desacuer al

do do desacuer
do

Con
tendencia
al
acuerdo

De

acuerdo En fuerte

acuerdo

¢En general considero
1 a los cambios como
algo negativo?
¢ Prefiero un dia
rutinario, sobre uno
lleno de
acontecimientos
inesperados en todo
momento?
¢ Prefiero hacer las
mismas cosas que ya
he hecho en el
pasado, que intentar
hacer cosas nuevas y
diferentes?
¢ Cuando mi vida toma
la forma de una rutina
4 estable, me pongo a
buscar la manera de
cambiarla?
¢ Prefiero estar
5 aburrido que
sorprendido?
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¢ Si se me informara
gue va a haber un
cambio significativo en
la forma en que se
hacen las cosas en mi
empresa,
seguramente me
estresaria?

¢ Cuando me informan
sobre un cambio de
planes, me pongo un
poco tenso(a)?

¢,Cuando las cosas no
van de acuerdo con
los planes me
estreso?

¢Si uno de mis
superiores cambiara
los criterios de
evaluacion, esto
seguramente me haria
sentir incbmodo aln si
yo pensara que el
cambio no conlleva
hacer trabajo extra?

10

¢, Cambiar planes me
parece una verdadera
molestia?

11

¢ Con frecuencia me
siento un tanto
incémodo(a), aun con
aquellos cambios que
pueden,
potencialmente,
mejorar mi vida?

12

¢,Cuéndo alguien me
presiona para cambiar
algo, tiendo a
resistirme aun si creo
que el cambio al final
me puede beneficiar?

13

¢Algunas veces me
doy cuenta que yo
mismo (a) evito
cambios que sé que
serian buenos para
mi?

14

¢, Con frecuencia
cambio de opinion?

15

¢ Y0 no cambio
facilmente de opinién?

16

¢Unavez que llego a
una conclusion, es
poco probable que
cambie de opinion?

17

¢Mis opiniones son
muy consistentes a lo
largo del tiempo?
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Escala Modificada de Impacto de Fatiga MFIS (Modified Fatigue Impact

Scale)
Autor: Fisk (1994)

Adaptado al Peru por: Huamani (2017).

Lea por favor las siguientes preguntas relacionadas a su fatiga y sefiale la mejor

respuesta marcando la opcion apropiada.

. Rarame | Algunas A Casi
# ltem Nunca _
nte veces menudo | siempre

1 He estado menos alerta

Tengo dificultad
2 | manteniéndome alerta por

largos periodos de tiempo

No he podido pensar

3
claramente
4 He estado torpe y
descoordinada(o)
5 He estado olvidadiza(o)
He tenido que regular mis
° actividades fisicas
He estado menos
. motivada(o) a realizar

actividades que requieren

esfuerzo fisico

He estado menos
8 | motivado(a) a participar en

actividades sociales

He estado limitado(a) en
mis habilidades para
realizar tareas fuera de la

casa
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Tengo problemas

realizando esfuerzo fisico

10 _
por periodos largos de
tiempo
1 He tenido dificultad para

tomar decisiones

He estado menos motivado

12 para realizar tareas que
requieren que piense
13 Mis musculos se sienten

débiles

14

Me he sentido incomodo(a)

fisicamente

He tenido problemas

15 terminando tareas que
requieren que piense
He tenido dificultad
organizando mis
16 | pensamientos cuando hago

tareas en la casa o en el

trabajo

He tenido problemas

17 completando tareas que
requieren esfuerzo fisico
Mi pensamiento esta mas
18 lento
He tenido problemas
19 concentrandome
He limitado mis actividades
20 fisicas
He tenido que descansar
” mas frecuentemente o por

periodos mas largos de

tiempo
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Anexo 4: Formulario de Google

Enlace: https://forms.qgle/EKdR9kyiM49{OH3VS8

Relacion entre la resistencia al cambio y
la fatiga laboral en miembros de la Policia
Nacional del Peru, Arequipa, 2020

*Obligatorio

Consentimiento Informado

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer la relacién que existe entre la fatiga laboral y la
resistencia al cambio en miembros de la Policia Nacional del Peri. Los datos resultantes serdn utilizados
para |a elaboracidn de la tesis de los investigadores Diaz Zelaya, Mishell Milagros (ORCID:
0000-0001-8671-7894) y Rojas Avilez, Yordy Elison (ORCID: 0000-0001-5925-2868). Para esto se le
presentaran dos cuestionarios: el TEST DE FATIGA LABORAL y la ESCALA DE RESISTENCIA AL CAMEIO ,
y en total, la prueba tarda unos 10 minutos en responderse. Se enfatiza, ademas, que la participacion en
la presente prueba es voluntaria, por ende, de aceptar se recolectaran algunos datos acerca de lo que
usted piensa, siente y hace. Esta informacion es completamente andnima, no existe forma de saber
quien es usted y saber cuales fueron sus respuestas, por lo cual puede sentirse libre de contestar de la
forma mas honesta posible.

Respecto a lo planteado anteriormente, ; Desea participar en la investigacion? *

O si
OND
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Anexo 5: Cartas de presentacion de la escuela

i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Universalizacidn de |a Salud”

Los Olivos, 17 de diciembre de 2020

Sr.

CAP. PNP. JUAN CARLOS VELASQUEZ SOTO

Jefe de la SECEMEMOT —~ HALCONES, AREQUIPA

SECCION DE PATRULLAJE MOTORIZADO DE EMERGENCIA HALCONES
Av. Francisco Mostajo #123, ASA

Presente. -
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacion para la SRTA. DIAZ ZELAYA MISHELL MILAGROS con DNI N° 74768172, con codigo de
matricula N* 7002556025 y a! SR. ROJAS AVILEZ YORDY ELISON con DNI N’ 70587042, con cédigo
de matricula N* 7002556090, estudiantes de la carrera de Psicologia quienes desean realizar su
trabajo de investigacion y aplicacion de pruebas de manera virtual para optar el titulo de
Licenciado en Psicologia titulado: “RELACION ENTRE LA RESISTENCIA AL CAMBIO Y FATIGA
LABORAL EN MIEMBROS DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU, AREQUIPA 2020" Este trabajo de
investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una
investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionande una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencidn, para sélo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrolio del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cirdenas Vila
Coordinadora de |a Escuela de Psicologia
Filial lima - Campus Lima Norte
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Aho de |a universalizacion de |a salud”

Los Olivos, 17 de diciembre de 2020
TAINV.N* 2020/EP/PSI. MA-LN

Sr.

MAYOR PNP JUAN GONZALES PONCE
Comisario de Alto Selva Alegre
COMISARIA PNP ALTO SELVA ALEGRE
AV, Espaiia #303, ASA

Presen
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacion para la SRTA. DIAZ ZELAYA MISHELL MILAGROS con DNI N* 74768172, con cédigo de
matricula N 7002556025 y al SR. ROJAS AVILEZ YORDY ELISON con DNI N* 70587042, con codigo
de matricula N° 7002556090, estudiantes de fa carrera de Psicologia quienes desean realizar su
trabajo de investigacion y aplicacion de pruebas de manera virtual para optar el titulo de
Licenciado en Psicologia titulado: "RELACION ENTRE LA RESISTENCIA AL CAMBIO Y FATIGA
LABORAL EN MIEMBROS DE LA POLICIA NACIONAL DEL PERU, AREQUIPA 2020” Este trabajo de
investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara una
investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencldn, para solo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrcllo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

°°“u'"““ ALTO swjf"
#ADE PART..

Dra. Roxana Cérdenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte




Anexo 6: Carta de solicitud del instrumento firmada por la escuela

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Universalizacion de la Salud”

CARTA N°1896 - 2020/EP/PSL.UCV LIMA NORTE-LN

Las Olivos 17 de diciembre de 2020

Autor:

*  Sr. SHAUL OREG

Presente -

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a SRTA.
DIAZ ZELAYA MISHELL MILAGROS con DNI N° 74768172, con codigo de matricula N° 7002556025
y al SR. ROJAS AVILEZ YORDY ELISON con DMI N° 70587042, con codigo de matricula N°
7002556090 estudiantes del (ltimo afio de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios,
quienes realizaran su trabajo de investigacion para optar el titulo de Licenciados en Psicologia
titulado: “RELACIOM ENTRE LA RESISTENCIA AL CAMBIO Y FATIGA LABORAL EN MIEMBROS DE
LA POLICIA NACIONAL DEL PERU, AREQUIPA 2020", este trabajo de investigacion tiene fines
académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una investigacion con el uso del
instrumento Escala de Resistencia al Cambio (RTC), a través de |a validez, |z confiabilidad, analisis
de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencion, para solo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Universalizacion de la Salud”

CARTA N°1895- 2020/EP/PSL.UCV LIMA NORTE-LN

Las Olivos 17 de diciembre de 2020

Autor:

*  Sr. NICHOLAS FISCHER

Presente -

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a SRTA.
DIAZ ZELAYA MISHELL MILAGROS con DNI N° 74768172, con cadigo de matricula N 7002556025
y al SR. ROJAS AVILEZ YORDY ELISON con DMI N° 70587042, con codigo de matricula N°
7002556090 estudiantes del (ltimo afio de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de estudios,
quienes realizaran su trabajo de investigacion para optar el titulo de Licenciados en Psicologia
titulado: “RELACIOM ENTRE LA RESISTENCIA AL CAMBIO Y FATIGA LABORAL EN MIEMBROS DE
LA POLICIA NACIONAL DEL PERU, AREQUIPA 2020", este trabajo de investigacion tiene fines
académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizard una investigacion con el uso del
instrumento Escala Modificada de Impacto de Fatiga (MFIS), a través de la walidez, la

confiabilidad, analisis de items y baremaos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacion para el uso del instrumento en mencion, para solo fines académicos, y asi prosiga
con el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi

especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 7: Autorizacion del uso del uso de instrumento

Autorizacion de la Escala de Resistencia al Cambio (Resistance to Change

wn

"4

Scale —RTC)

MISHELL DIAZ ZELAYA
Vie 18/12/2020 19:08

Para: oreg@huji.ac.il

CARTA AUTOR SHAUL OREG....
WEm 334 KB

Buenos dias estimado sefior le adjunto un permiso para poder contihuar con mis estudios académicos, espero su pronta respuesta agradeciéndole
de antemano.

Good morning dear sir, | am attaching a document requesting your permission to continue with my studies, | hope you can answer me, | thank
you in advance.
Obtener Qutlook para Android

Traducir mensaje a: Espafiol | No traducir nunca de: Inglés

Shaul Oreg <oreg@huji.acil>
<
Lun 28/12/2020 19:20 R © =

Para: Usted

Receive a cordial greeting.
Thank you for contacting me. | give you my authorization to use the Resistance to ChangeScale —RTC for the purposes described in the
document.

~Shaul Oreg

| Thank you! | Thank you very much! ‘ | Received, thank you.

[Z] ;Las sugerencias anteriores son dtiles? 51 No

Responder Reenviar
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Autorizacién de la Escala Modificada de Impacto de Fatiga MFIS (Modified

o

oy

Fatigue Impact Scale)

MISHELL DIAZ ZELAYA
<
Vie 18/12/202018:36 S % =2

Para: nicholas.larocca@nmss.org

ﬂ CARTA AUTOR NICHOLAS FIS...
WES 334 KB

Buenos dias estimado sefior le adjunto un permiso para poder continuar con mis estudios académicos, espero su pronta respuesta
agradeciéndole de antemano.

Good morning dear sir, | am attaching a document requesting your permission to continue with my studies, | hope you can answer me, | thank
you in advance.

Obtener Outlook para Android

Traducir mensaje a: Espafiol | Mo traducir nunca de: Inglés

John Fisk <nicholas.larocca@nmss.org>
9 9 3

20212212

Dom
Para: Usted

Greetings Miss Mishell

You have my permission to use the modified Fatigue Impact Scale for your research.
Cordially

John Fisk, MD

| Thank you! | Thank you very much! | | Got it, thanks!

[0 ¢Las sugerencias anteriores son dtiles? 51 No

Responder Reenviar
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Anexo 8: Resultados del pilo

Propiedades psicométricas del piloto Resistencia al Cambio

Tabla 10

Prueba de confiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.887

17

El valor de la prueba fue de .887, lo que indica que el instrumento es confiable.
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Tabla 11

Andlisis factorial exploratorio

Componente

Iteml
Item?2
Iltem3
Item4
Iltem5
Item6
Item?7
Iltem8
Item9
Iltem10
Iltemll
Item12
Iltem13
Item14
Item15
Iltem16
Item17

411

532
, 782
,840
N
A74

,825
,780
, 794
,585
574

428
187
, 750
533
, 738

439

, 787
,854
,831

Nota: Método de extraccién: andlisis de componentes principales. Método de rotacion:
Varimax con normalizacién Kaiser. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones.
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Calificacion del instrumento

Se obtienen las puntuaciones directas realizando la suma de los items que

corresponden a cada dimension.

Tabla 12

ftems por dimension

Dimensiones ftems Media Desviacion
Estandar
Busqueda de rutinas 1,2,3,4,5 7 2.8
Reaccion emocional 6,7,8,9 14.9 4.8
Focalizacion a corto plazo 10, 11, 12, 13 14.3 5.4
Rigidez cognitiva 14, 15, 16, 17 11.3 3.1
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Propiedades psicométricas del piloto Fatiga laboral

Se realiz6 la prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach la cual arroj6

Tabla 13

Prueba de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.960 21
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Tabla 14

Andlisis factorial exploratorio

Componente
1 2
lteml ,624
ltem?2 ,823
ltem3 811
ltem4 ,651
Item5 ,652
Item6 ,454
ltem7 ,818
ltem8 ,669
Item9 ,642
Item10 , 788
ltem11 ,485 541
ltem12 ,660 475
Iltem13 ,842
Item14 ,873
ltem15 ,709 ,494
ltem16 ,646 574
Iltem17 ,661 476
Iltem18 ,644 ,548
Iltem19 ,675 ,486
Item20 , 756
ltem21 787

Nota: Método de extraccion: andlisis de componentes principales. Método de rotacion:

Varimax con normalizacion Kaiser. La rotacion ha convergido en 3 iteraciones.
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Calificacion del instrumento

Se realiza la sumatoria de cada dimensién segun la siguiente tabla:

Tabla 15

items por dimensiones

Dimension items

Cognitiva 1,2, 3,5,11, 12, 15, 16, 18, 19
Fisica 4,6,7,10, 13, 14, 17, 20, 21

Psicosocial 8,y9

Luego se realiza la conversion de puntajes directos segun la siguiente tabla:

Tabla 16

Tabla de conversion e interpretacién de puntajes

Area Bajo Medio Alto
Cognoscitiva 0-4 5-12 13-40
Fisica 0-5 6-11 12-36
Psicosocial 0-1 2-3 4-8
Total 0-10 11-26 27-84
o Influye
. o No Influye en su Puede influir en su S
Diagndstico . . significativamente
desemperio desempefio B
en su desempefio
Planificacion e
Pueden Se recomienda intervencion

_ establecerse
Recomendaciones _
acciones para la

mejora.

promocionar
acciones de

mejora.

inmediata con
acciones
reparadores para

evitar el dano.
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Anexo 9: Datos demograficos de la poblacion estudiada

Tabla 17

Frecuencia y porcentaje de la edad de los participantes

Edad f %
De 18 a 21 afios 129 41%
De 22 a 26 afios 121 38%
De 27 a 31 afios 30 9%
De 32 a 36 afios 16 5%
De 37 a 41 afios 9 3%
De 42 a 46 afios 2 1%
De 47 a 51 afios 3 1%
De 52 a 56 afios 8 3%

Total 318 100%

En la Tabla 17 se presentan las frecuencias y porcentajes de los participantes
por edad. El mayor porcentaje de los participantes tuvieron edades

comprendidas entre los 18 y 31 afios con un 88%.

Tabla 18

Frecuencia y porcentaje del sexo de los participantes

f %
Hombre 300 94.3
Mujer 18 5.7
Total 318 100.0

En la Tabla 18 se observa que del total de los participantes el 94.3% (300) fueron

hombres y el 5.7% (18) fueron mujeres.
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