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Resumen

La investigacion busca determinar la relacion entre personalidad con tendencia
a la rotacion voluntaria y fatiga laboral en colaboradores de una clinica de Lima,
conformada por 100 colaboradores. El tipo de investigacion fue basico, disefo
no experimental, nivel correlacional y corte transversal. Los instrumentos fueron
El inventario de personalidad con tendencia la rotacién de Juan José Kaneko y
El cuestionario de fatiga laboral de H. Yoshitake adaptada por Pamela Zavaleta
Loro. Los resultados arrojaron una correlaciéon directa entre rotacion laboral y
fatiga laboral (p< .050), de intensidad moderada (r = .519), es decir cualquier
colaborador que presente niveles bajos de fatiga laboral, la rotaciéon se
manifiesta de manera reducida. Basandose a las correlaciones de rotacion
voluntaria y el agotamiento fisico arrojo una correlacién directa (p< .050), de
intensidad baja (r = .332), la rotacion voluntaria y el agotamiento psicolédgico
percibioé una correlacion directa (p< .050), de intensidad moderada (r = .523), la
rotacién laboral y el agotamiento de las capacidades indica una correlacion
directa (p< .050), de intensidad moderada (Rho = .506). Los niveles de fatiga
laboral reportaron que el 51% experimenta fatiga a nivel medio y rotacion

voluntaria el 57% tiene tendencia a la rotacién laboral en nivel promedio.

Palabras claves: Personalidad con tendencia a la rotacién voluntaria, Fatiga

Laboral, fatiga fisica, fatiga psicologica, agotamiento de capacidades.
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Abstract
The research seeks to determine the relationship between personality with a
tendency to voluntary turnover and work fatigue in employees of a clinic in Lima,
with 100 employees. The type of research was basic, non-experimental design,
correlational and cross-sectional. The instruments used were Juan José Kaneko's
personality inventory with turnover tendency and H. Yoshitake's work fatigue
questionnaire adapted by Pamela Zavaleta Loro. The results showed a direct
correlation between job turnover and job fatigue (p< .050), of moderate intensity
(r=.519), in particular, any employee who presents low levels of job fatigue, the
turnover is manifested in a reduced manner. Based on the correlations of
voluntary turnover and physical exhaustion yielded a direct correlation (p< .050),
of low intensity (r = .332), voluntary turnover and psychological exhaustion
perceived a direct correlation (p< .050), of moderate intensity (r = .523), job
turnover and burnout indicated a direct correlation (p< .050), of moderate intensity
(Rho = .506). Levels of job fatigue reported that 51% experience fatigue at
medium level and voluntary turnover 57% have a tendency to job turnover at

average level.

Keywords: Personality with tendency to voluntary turnover, job fatigue, physical

fatigue, psychological fatigue, burnout.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad la mayoria de las empresas segun Jerico, P. (2008) estan
haciendo frente a una problematica que influye en los indices de rotacion laboral,
que ha aumentado en los ultimos anos. Lograr conservar al mejor talento se ha
transformado en una tarea muy compleja en las empresas, porque demandan a
disefiar o establecer estrategias con el fin de lidiar con la salida de sus

colaboradores y que esto no genere el estancamiento de sus actividades (p.4).

Asimismo, Castillo et al (2015) resalta que un colaborador engloba
multiples beneficios en la organizacion, promoviendo la diversidad, la dinamica
y contribuyendo a sus conocimientos y puntos de vista para la consecucién de
objetivos. Sin embargo, la alta rotacion de los colaboradores, a corto plazo
genera multiples incidencias, debido a que, esto demanda gastos en procesos

de capacitacion e induccion y gestion de tiempos en adaptabilidad.

A nivel mundial, en Europa, especialmente en la ciudad de Espafia, una
investigacion realizada en el 2017 por el Instituto de Defensa legal junto a
soluciones de recursos humanos Meta-4, demuestra que la actividad laboral se
encuentra en una fase de enormes cambios, puesto que en los primeros meses
del mismo afo se obtuvo un 21.4% de rotacién voluntaria del personal.
Ocasionando gastos directos de 30% y el 120% de remuneracién de cada
trabajador que se retira de la empresa. En consecuencia, se observa que la

rotacion laboral voluntaria se ha multiplicado por cinco desde el 2010.

Asi también en China se hall6 que el 62% de enfermeras que se
encuentran en primera linea de 7 hospitales generales revelaron un estado de
fatiga laboral, de manera similar, el 45% indic6 tener fatiga fisica y el 55% indicé
tener fatiga mental (Zhan et al., 2020).

A nivel latinoamericano, un estudio realizado por Lara (2019) en jévenes
de la region insertos en el ambito laboral (60% del total de jovenes en
Latinoamérica) sefiala que, en promedio, un joven ha tenido aproximadamente
3 experiencias laborales y han durado menos de 2 afos en cada trabajo. Dicho

estudio toma en cuenta literatura cientifica de la ultima década.



La Organizacion Internacional del Trabajo (2019) basandose en una
investigacion hecha en Colombia, explica que la mayoria de los empleados que
sufren fatiga, padecen dafos a la salud, provocando una alta rotacion voluntaria
en las organizaciones. Asi, se pierde el sentido de responsabilidad y

compromiso.

En Peru, Narvaez (2014), Consultora de Proyectos — Ipsos Loyalty Peru,
explica que el Peru es uno de los paises que cuenta con el grado de rotacion
mas alto en todo Latinoamérica, con un 18% en comparacién a otros paises de

la region.

Por otro lado, el Ministerio de trabajo (MTPE, 2017) refiere que el
indicador de rotacion laboral en el Peru, especificamente en la ciudad de Lima,
fue de 5.0% en el 2017, la cual refleja una tasa de salida y de entrada de 3.0%,
y 10 % de forma respectiva, patentizando que las zonas con mayor nivel de
rotacién laboral acaecerian en trabajos de transporte, almacenamiento y
comunicaciones con un 21.6%; extractiva con un 1.2%; seguido por la zona de
comercio con un 1.8%; la industria manufacturera con un 2.3%; y en los mas
elevados, se mostré la zona de servicios con 4.1%. Sobre ello, resulta
importante sefialar que existen diversas causas que pueden desencadenar la

rotacioén laboral.

Entre ellas, se encuentra la fatiga (la mas resaltante). De hecho, Beccaria
y Maurizio (2020) sefialan que la fatiga genera un mayor indice de rotacion como
consecuencia de realizar sus actividades que impactan directamente al

agotamiento fisico, psicolédgico y cognitivo de los colaboradores del recinto.

Del mismo modo, también se localiz6 que el personal de salud del
hospital San Juan de Lurigancho presenté 70% de fatiga laboral, 30% no
presento fatiga laboral; igualmente de estos un 75% presentoé sintomas y un 47%
fatiga mental (Chuje, 2019).

Por otro lado, existen otros indicadores que dependen de la naturaleza
de cada empresa (rubro, organizacién y principios), que puedan ocasionar que
el colaborador no continie desarrollando sus funciones y decida rotar a otra

empresa de forma voluntaria. Ya sea por el salario o una oferta mas atractiva, la



falta de comunicacion entre jefe y trabajador, el clima laboral ocasionado por las

inadecuadas condiciones de trabajo brindadas, entre otras (Lara, 2019).

Ademas, Arriaga (1998) menciona que la fatiga como factor repercute en
el rendimiento laboral por parte de los colaboradores. Dado que el agotamiento
es de los primordiales riesgos a los que se ve expuesto. A raiz de ello, la fatiga
puede medirse como un nivel de desgaste que es producto de realizar sus tareas
y actividades diarias. Si bien, todas las actividades laborales conllevan cierto
empefo, si este es mantenido y prolongado puede llevar a las personas a

experimentar fatiga.

A mediano plazo, Gil-Monte (2012) refiere que dicha situaciéon puede
ocasionar una alteracion en el colaborador, su rendimiento y salud. Lo cual
contribuye de forma negativa hacia el aumento de la rotacion laboral. Debido a
ello, muchas organizaciones muestran diversas problematicas que tienen como
eje la rotacion laboral. Dichas problematicas inciden en sus indicadores de
productividad. Siendo especifico podemos denotar que una de las principales
incidencias en las diversas organizaciones es la rotacion del talento humano en

puestos determinados.

Asimismo, Cabrera (2020) destaca que, en el Peru, los centros de salud
son los que reportan mayor fatiga en sus colaboradores. Ello se relaciona con la
carga laboral que conlleva los turnos. De modo especifico, en los centros de
salud privados, como clinicas, el salario y el clima organizacional son factores
que también inciden en la percepcion de la fatiga y en el deseo de rotar a otro

puesto/empresa.

Ante dicha situacion, surge esta interrogante: ;Cual es la relacién entre
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y la fatiga laboral en

colaboradores de una clinica, Lima 20227

Extendiendo con lo establecido, la investigacion se justifica teéricamente
y busca brindar los hallazgos mas recientes; en base a la correlacién entre
rotacién laboral y fatiga laboral en colaboradores de un sector especifico, tal

como una clinica.
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Ademas, vale la pena indicar que la variable de rotacion y fatiga es
extensa de investigacion, pero en relacion a la poblacion en mencion no, por lo
tanto, se busca ser comparado con nuevos conocimientos que permitan
establecer oportunidades de mejora para un beneficio éptimo e integral tanto

para la empresa como los colaboradores.

Metodolégicamente los estudios realizados cuentan con la efectividad y
con la validez y confiabilidad de los instrumentos, los cuales permitieron ser
aplicados a la muestra, para posteriormente ser analizados mediante el uso
estadistico para determinar la relacion de las variables, posteriormente los
resultados se ponen a disposicion sirviendo con base para futuras

investigaciones.

El estudio, también se justifica de manera practica, ya que los resultados
del estudio seran evaluados vy, por lo tanto, el area directiva de la clinica, podra
emplear los resultados para mitigar las problematicas que inciden en dicha
organizacion; a través de programas prevencion, retencion, talleres, entre otros.
Para el beneficio de los colaboradores y asi lograr disminuir el margen de salida
y aumentar estabilidad del personal, a la vez disminuir los sintomas de la fatiga

laboral en los colaboradores de la clinica.

De tal modo, la presente investigacion tiene como objetivo principal
determinar la relacion entre la personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria y la fatiga laboral en colaboradores de una clinica. De modo
especifico. Se busca a) determinar el nivel de IPTR y el nivel de fatiga de forma
individual. Asi como b) identificar la relacion entre el IPTR con el agotamiento
fisico. Asimismo, explicar la relacién IPTR con el agotamiento psicologico. Y c)

determinar la relacion entre IPTR con el agotamiento de las capacidades.

Ante dicha cuestion, la presente investigacion se plantea la siguiente
hipotesis: existe relacion significativa entre los Inventarios de personalidad con
tendencia a la rotacién (IPTR) con la fatiga laboral en colaboradores de una
clinica, Lima 2022. Asimismo, de dicha hipoétesis general, se desprenden las
siguientes hipodtesis especificas: existe una relacion significativa entre la
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria con el agotamiento fisico de

los colaboradores; existe relacion entre el IPTR con el agotamiento psicolégico

11



y existe relacion IPTR con el agotamiento de las capacidades.
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Il MARCO TEORICO

En torno a las variables de estudios, se encontraron diversas investigaciones
previas relacionadas. De tal modo, los antecedentes internacionales hallados en el

presente estudio son:

El investigador Chuga (2022) llevo a cabo un estudio en el que describe los
sintomas de fatiga laboral y estrés en 130 conductores de Ecuador. El analisis se
apoyo en el disefio cuantitativo-descriptivo de corte transversal. El estudio emple6
como instrumentos la Encuesta Sociodemografica y Laboral (ESOLA), el test Fatiga
Laboral de Yoshitake y el inventario de Evaluacion del Estrés. Los hallazgos
mostraron porcentajes significativos de factores como fatiga laboral (55%) de
sintomatologia de tipo 2 y 3; propio a fatiga mental y fisica, respectivamente.
Asimismo, se explica, a grandes rasgos, que 14 conductores, que simbolizan el
47%, se detecta con un alto grado de estrés, debido a las jornadas de trabajo que

demandan su cargo.

Un estudio realizado por Abayomi et al. (2020) en dos paises europeos
examiné los indicadores sociodemograficos percibidos que pronostican la
responsabilidad emocional y el propdsito de rotacidn de los empleados en las
empresas de seguros donde participaron 105 empleados. Los indicadores
sociodemograficos estudiados fueron el sexo, la edad y el salario. El disefio fue ex
post-facto utilizando una encuesta de campo transversal. Los cuestionarios
empleados fueron: el test de compromiso emocional y el nivel de intenciéon de
rotacion. El resultado obtenido indicd que la edad no vaticina la responsabilidad
emocional de los empleados; pero a su vez, se revela que si existen indicadores
hacia el deseo de rotacidn en los trabajadores. Los indices también evidenciaron
que la remuneracion presagia la responsabilidad emocional y la pretensién de
rotacién del personal. Finalmente, el factor de género no resulta relevante en las

variables de dicho estudio.

Bonilla (2019) ejecutd una investigacion orientada a examinar la existencia
de fatiga laboral asociada a la satisfaccidn en el trabajo en 100 trabajadores de la

ciudad de Guaranda, Ecuador. Dicho estudio tuvo un enfoque cuantitativo.

13



Asimismo, se aplicaron los siguientes instrumentos: el Test de Fatiga Laboral de
Yoshitake y el Cuestionario SL- SPC. Los resultados arrojaron la presencia de una
correlacion significativa en un 55% del empleador con fatiga leve, con la presencia
mayor de sintomas generales de la fatiga, este resultado se vinculdé en un 50%
encontrado en un grado de satisfaccion regular. Es decir que, a mayor fatiga menor

satisfaccion en el trabajo.

Ademas, el autor Bayas (2019) investigd los niveles de fatiga laboral y su
relacion con agresiones por parte de clientes, se administré en 180 trabajadores
entre personal de salud y administrativo en el hospital Carlos Andrade Marin de la
ciudad de Quito, Ecuador. Para tales fines, se ejecutd una investigacion cuantitativa,
descriptiva, observacional y transversal. De igual modo, se empled el Cuestionario
de fatiga de Yoshitake (1967) y el test de Agresiones el Ochoa (2016). Los
resultados obtenidos por dicho estudio demostraron una prevalencia de agresiones
de clientes a colaboradores de 97.2%. La fatiga laboral estuvo presente en el 79.3%
de las mujeres y en el 78.3% de los hombres. Se concluye que la fatiga laboral tiene
una relacion directamente proporcional con las agresiones que sufren los

trabajadores por parte de clientes.

Flores (2019) realiz6 un estudio cuyo objetivo era determinar el vinculo entre
el estrés y la fatiga laboral en 120 empleados de una organizacién del gripo privado
de la ciudad de Quito, Ecuador. Para ello, su estudio empleé un diseno no
experimental de nivel correlacional. Se dispuso como instrumento la escala
sintomatica de estrés y el cuestionario Fatiga Laboral de Yoshitake. Arrojaron
resultados donde se conserva una correlacion directa entre los indicadores
estudiados. Asimismo, se hall6 una relacion altamente directa con respecto al

tiempo de servicio de los colaboradores en la empresa.

De igual modo, se encontraron precedentes en investigaciones peruanas.

Las cuales son los siguientes:

La investigadora Huaman (2022) realizé un estudio en Lima Metropolitana
para determinar la relacion entre tendencia a la rotacion (PTR) y la satisfaccion
laboral (SL) en 150 operadores de un call center. Su investigacion conté un disefio

14



experimental transversal correlacional. Por otro lado, emple6 la escala de
satisfaccion laboral y un Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion
(IPTR). Posteriormente, los resultados evidenciaron que no se hallé correlacion
entre las variables, no obstante, si existe correlacion entre el factor relaciones

sociales de la SL y la PTR y su componente de compromiso.

De igual modo, Nicho (2021) ejecutd una investigacion con el fin de
establecer la conexidn entre la fatiga y riesgos psicosociales (RP) en 127 clientes
de una clinica en Huacho. Su estudio fue de disefio no experimental y correlacional.
Se utilizé como instrumento el test de Fatiga y el Cuestionario de RP. Los resultados
obtenidos evidenciaron que el 73.23% de trabajadores presentaba un estrés medio,
el 59.06% presenta fatiga en nivel medio y el 55.12% riesgos psicosociales altos.
De tal modo, el analisis entre variables arrojé que existia una relacién altamente

significativa entre la fatiga y los RP.

Espinoza (2021) llevé a cabo un estudio sobre la relacion entre IPTR y
compromiso organizacional en 255 empleadores pertenecientes a una empresa de
seguridad en el Callao. El tipo de investigacién fue basica, de nivel descriptivo
correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal. Los cuestionarios
utilizados fueron el IPTR y el Cuestionario de Compromiso Organizacional.
Evidenciando bajos indicadores de cohesion entre los caracteres de los individuos
con predisposicion a la rotacion e involucramiento en el trabajo en la correlacién de

variables.

Ademas, Mori (2020) realizdé una investigacion enfocada en la relacion
entre IPTRy la satisfaccion laboral en 104 personas a del grupo etario de 18 y 27
afios del Rimac. Para ello, su investigacion conté con un disefio no experimental
transversal descriptivo correlacional. Apoyandose de los instrumentos IPTR y
escala desatisfaccion laboral. Hallé que existe correlaciéon inversa moderada entre
lasvariables de estudio (r = - .35) y estadisticamente no significativa (p>.05) entre

las variables de IPTR y satisfaccién laboral del personal.
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Casamayor (2020) ejecutd un estudio orientado a determinar la relacion
entre IPTR y la resistencia al cambio en 387 sujetos, y con gestién en la modalidad
de labores remotas. Se emplearon los instrumentos de IPTR de Juan Kaneko
Aguilar(2013) y Escala de Resistencia al Cambio (RTC) de Shaul Oreg (2003). Los
resultados evidenciaron que existe una correspondiente directa regular y
significativa entre las variables (Mondragén, 2014), Finalmente, el estudio concluye
quela PTR tiene dificultades para habituarse a los cambios, puede llevara renunciar
al cargo.

Por otro lado, se consideraron algunos modelos teoricos, que se enfocan

en aspectos conceptuales e historicos.

Sobre ello, a inicios del siglo XX, el paradigma cientifico determinaba como
se llevaba a cabo el trabajo. De hecho, el trabajo se dividié en tareas discretas
especificas. Realizar una tarea (por ejemplo, unir una tuerca a un perno) era
comunmente un trabajo completo para un trabajador. Al usar muchos trabajadores
en secuencia, cada uno realizando una tarea, una organizacion obtenia un
producto completo. Tales métodos de produccion eran eficientes. Ademas, el
tiempo de capacitacion era minimo, se requeria poca habilidad y un trabajador que
rotara podria facilmente ser reemplazado. Los principios de la administracion
cientifica intentan intencionalmente separar el “pensamiento” del “hacer” por parte
del trabajador. Es importante resaltar que, en dicho contexto, no se tuvo en cuenta
las emociones de los empleados en el trabajo. Ello debido a que se asume que las
emociones interfieren con el trabajo productivo. Realizar una tarea que involucraba
acciones repetitivas (normalmente realizando la misma tarea una vez cada diez
segundos) conducia al aburrimiento y a la fatiga en el trabajador, No obstante, esas
eran las condiciones que tenian que asumir los trabajadores para poder conservar
su puesto. Dicho modelo persistid durante gran parte del siglo XX (Beccaria y
Maurizio, 2020)

Del mismo modo, en los aspectos conceptuales que definen a la variable de

fatiga laboral, se destacan los siguientes autores:

Gil-Monte (2012) explica que la fatiga laboral puede ser concebida como una
consecuencia del incremento de la exigencia del trabajo y que se exterioriza a

través de sintomas psicosomaticos.

16



Por otro lado, Muchinsky (2002) sefiala que la fatiga laboral es definida como
aquellas modificaciones que padecen los sujetos que pertenecen a una
organizacion, cada vez que esta comprometido a situaciones rigurosas propias del
trabajo o no ha experimentado la clase de tareas que responsabilizan mayor
empefo. Es decir, el colaborador, en el intento de mejorar, tiende a sobre exigirse

con uno mismo para poder cumplir con las expectativas de su trabajo.

Asimismo, Boada y Ficapal (2012) aseveran que la fatiga laboral es una
dificultad psicosocial significativa en el cual se debe tomar accién de manera
inmediata debido a que puede originar danos en la habitabilidad del colaborador y
de no accionar frente a la problematica, puede producir secuelas a la par en el
recinto de trabajo. Asimismo, en el rendimiento por parte del colaborador, lo cual la

existencia puede considerarse como un riesgo a la salud publica.

Finalmente, Useche (1992) afirma que la fatiga es un fendbmeno espinoso y
muy habitual en los espacios de las organizaciones; principalmente en aquellas
areas que demandan de una alta carga fisica. Asi como en aquellas en las que se
requiere el manejo de complicadas tecnologias. Ello demandara el maximo
esfuerzo del colaborador, imponiendo a trabajar mas alla de sus estimulos
ambientales

Asimismo, Wisner (1987, como se citdé en Almanzor, ldoate, Llano y
Sebastian, 2008), presenta una definicion de fatiga laboral diferenciada por

clasificacion del ambito afectado. De tal modo, sefiala que existe

Fatiga fisica: se relaciona con el esfuerzo fisico. Este modelo de fatiga se
fracciona como carga externa, donde se demuestra el esfuerzo dinamico; y también

en carga interna, la cual se identifica por el esfuerzo estatico.

Fatiga mental: se relaciona al esfuerzo de elementos perceptivos y
cognitivos cuando el colaborador ejecuta sus actividades.

Fatiga psiquica: se relaciona a los componentes afectivos, como la carga
psicosocial o emocional. Las cuales influyen en el desarrollo de sus actividadesdiarias

del trabajador.



Ademas, en torno a las teorias que explican la fatiga laboral, se resaltan lo
siguiente:

La teoria humanista, expuesta por Rogers (1987, como se cité en Garcia,
2013) explica que todo ser vive en un mundo de experiencias dinamicas. Es decir,
en constante cambio. En el cual el humano es el centro. El individuo se percata de
Sus vivencias como un suceso Yy responde a percepciones propias. Su experiencia
es su realidad y, por tanto, no existe otro hombre con mas conciencia de su propia
realidad que él mismo.

De tal modo, de acuerdo con dicha teoria, el individuo posee una predilecciéon
natural por actualizar y poner en desarroll6 su proceso motivacional, es decir, estar
en constante actualizaciones de sus conocimientos de modo que le sirvan para

perdurar y difundir.

Por otra parte, para comprender de una mejor forma el IPTR, es fundamental
tener consideracion los conceptos de personalidad, los rasgos de personalidad y la
rotacion laboral. Sobre la personalidad, Parkinson (2005) define dicho término como

un comportamiento especifico, donde la persona responde ante una situacion.

Sobre los rasgos de personalidad, Menchén (2013) asevera que lo
constituyen patrones duraderos de la forma en la que se percibe, asocia y piensan
los individuos en relacion con el entorno y a si mismo. Dichos rasgos, manifestarse

en una gran diversidad de relaciones sociales y personales.

Sobre la rotacion, Chiavenato (1999) explica que consiste en la fluctuacién
del personal en medio de una constitucion y su entorno. Es decir, la cantidad de
sujetos que se separan y vuelven de la organizacion es. Al mismo tiempo, sefala
que la rotacién voluntaria es el resultado y no la causa, el cual desencadena
fendmenos de manera interna (el salario, los beneficios de la empresa, tipos de
supervision, etc.) y externa (mejores oportunidades laborales, situacion econémica,

etc.) llegando a condicionar el comportamiento de los colaboradores.

Mientras que Kaneko (2013) la describe la personalidad como "aquella que
se caracteriza por ser insegura, con dificultad para comprometerse y poca confianza

en su capacidad para asumir tareas complejas" (p.11). Eso quiere decir que si un
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trabajador, sale voluntaria o involuntariamente, de la empresa en la que se

encuentra laborando, ocasionaria grandes pérdidas a la organizacion.

En torno a las teorias de la personalidad con tendencia a la rotacién, la
presente investigacion ha considerado pertinente tomar como base la teoria del
psicologo norteamericano Gerald Borofsk (1993). Este sefala que la rotacion
voluntaria, proviene de factores internos como la falta de autoconfianza; la ausencia
de adoptar compromisos y cumplirlos; confianza en si mismo, le resulta dificil
comprometerse y la escasez de confianza en su idoneidad para asumir tareas
dificiles.

Asimismo, Kaneko (2013) llevo a cabo un analisis en torno a la teoria de
Borofsky. En dicho estudio, se relaciono la variable de personalidad con la rotacion
laboral. Asi, encontraron ciertas caracteristicas que delimitan la PTR, las cuales
son: bajo nivel de compromiso, poca confianza de asumir tareas dificiles y la
inseguridad al momento de tomar decisiones. De esta manera se originan los tres

componentes del IPTR (p.11.)

Para Borosky (1993) el primer componente abarca al compromiso, el cual
es la “capacidad para realizar deberes y comprometerse”. Ello para lograr o asumir
como propios las metas de la organizacién. De igual manera, se mencionaa la
seguridad como un elemento que incluye determinacion y conviccion; dicho autor
explica que las personas inseguras desdoblan al abandonoy al ausentismo. Y, por
ultimo; la autoconfianza, establece como la suficiencia para hacerse cargo de faenas
dificiles (p.6).

Por otro lado, Kaneko (2013) describe los tres componentes de la siguiente
manera: El primero, el compromiso, es la competencia para asumir y ejecutar las
obligaciones y deberes. El segundo, la seguridad, abarca la disposicion para tomar
decisiones con resistencia, sin permutar de manera en el criterio. Y el tercero, la
autoconfianza suele ser la confianza en la capacidad para efectuar unalabor
engorrosa y retadora. Por ende, a menor autoconfianza, compromiso y seguridad

sera mayor la tendencia a la rotacion voluntaria dentro de la empresa.
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Por otro lado, Carrillo y Santibafiez (2011) mencionan que el origen de la
rotacion laboral suele estar relacionado al salario bajo, trabajos repetitivos o
monotono, la falta de un mejor ambiente de trabajo, poca o ninguna participacion

en las decisiones laborales, ambiente hostil o clima laboral pésimo.

Es por ello por lo que se debe tener en cuenta que el IPTRV juega un rol
protagonico en las empresas. Pues permite disminuir el alto indice de rotacion

mediante programas preventivos.
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Ml METODOLOGIA.
3.1.Tipo y diseio de investigacion

La presente investigacion es de tipo basico. Segun CONCYTEC (2020), las
investigaciones se enfocan en que la informacién recopilada permita un aprendizaje

integral tomando como referencia las variables investigadas.

Disefo

El proyecto obedece a un disefio no experimental. Ello debido a que los
resultados no fueron condicionados a ningun tipo de modificacion. De igual manera,
es de corte transversal. Puesto que se examinaron datos de las variables en un

periodo de tiempo y en una poblacién especifica (Hernandez & Mendoza, 2018).

3.2.0peracionalizacién de la variable

Variable 1: Personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria

Definicidn conceptual: dicha variable es definida como las conductas indecisas
que tiene un individuo. Lo cual, a su vez, ocasiona dificultad para involucrarse con
sus actividades laborales. Asi como falta de seguridad en las habilidades quese

posee para efectuar tareas y llevar a cabo obligaciones (Kaneko, 2013).

Definicién operacional: Puntajes obtenidos del IPTR de Juan José Kaneko
Aguilar, puntuados por valores generado y subdivididos por tres elementos;

presentan 30 items.

Dimensiones:

Esta compuesta en base a tres dimensiones, las cuales son las siguientes.
Compromiso: La primera dimensién esta formada por los items 1, 4, 8, 12, 16,
20,24, 28. 12. Asi mismo presenta los siguientes indicadores: cumplir con las
tareas, obligaciones, promesas y deberes.
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Autoconfianza: La segunda dimension esta formada por los items 2, 6, 10, 13,15,

18, 22, 26, 29. De igual manera presentan los siguientes indicadores: confianza,
tareas complejas, tareas desafiantes.

Seguridad: La tercera dimensién que esta formada por los siguientes items: 3,5, 7,

9,11,14,17,19, 21, 23, 25, 27, 30. Las cuales son representantes de los siguientes

indicadores: El componente de seguridad, por medio de sus indicadores, toma de

decisiones, dudas, cambiar de opinion.

Escala de medicién:
La escala de medicidn es de tipo Likert y su nivel de medicién es ordinal.

Compuesta por 30 items.

Variable 2: Fatiga laboral

Definicién conceptual: Es una disminucién de la potencia fisiolégica en algun
momento. Es una condicién fisica de variacion de la homeostasis debido al trabajo,
el cual desencadena en el colaborador un acortamiento de la capacidadproductiva
y de la eficiencia, y que se muestra debido al cansancio, deterioro de lamotivacion
somnolencia (Yoshitake,1978).

Definicién operacional: Medidas adquiridas por medio del cuestionario de fatiga
laboral de Yoshitake(1978) las cuales estan compuestas por tres dimensiones.
Dimensiones:

El cuestionario esta conformado por 3 dimensiones, las cuales sonlas siguientes:

1.  Agotamientos fisicos: Las cuales tienen por indicadores la disminucion de las
actividades y el dolor corporal las cuales se ven reflejados en los siguientes items;
1,2,3,6,7,8,15.

2. Agotamiento psicolégico: Esta compuesto por los siguientes items:
9,11,13,14,20,28,5,16,17,18. Las cuales reflejan los siguientes indicadores: faltade
motivacion laboral y pensamiento catastroéfico.

3. Agotamiento de las capacidades: tienen por indicadores déficit de atencion,
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concentracion, problemas de memoria y suefo; las cuales se miden con los
siguientes items: 19,21,23,26,29,30,31,32,

Escala de medicion:
La escala de medicion del cuestionario de fatiga laboral esta basa basada
en la escala de Likert. Su tipo de medicion es ordinal.

3.3. Poblacion y muestreo:

Poblacion:
El presente estudio tuvo como poblacién a 100 colaboradores de ambos

geéneros, pertenecientes a una clinica en San Borja.
Muestreo:

El tipo de muestreo fue no probabilistico; ya que permitié seleccionar a
colaboradores que cumplieran necesariamente con los criterios de inclusion

para llevar a cabo el estudio.

Criterios de inclusion

o Personal con mas de 3 meses de permanencia dentro de area

o Personal del area operativa

¢ Personal del area administrativo

Criterios de exclusion

¢ Personal con menor de 3 meses de permanencia dentro de area

o Personal que en el momento de la aplicacion se encuentre de vacaciones

¢ Personal con licencia
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se realiz6 a través del uso de las encuestas,
con lafinalidad de la obtencidén de informacion de suma importancia para el buen

desarrollo del estudio

INSTRUMENTOS

Ficha técnica 1

Nombre . Cuestionario de Fatiga Laboral
Autor . H. Yoshitake

Procedencia : Japon

Adaptacion . Pamela del Carmen Zavaleta Loro
(2019)Administracion : Individual o colectiva

Tiempo ;15 a 30 minutos

Estructuracion : 3 dimensiones — 25
itemsAplicacion :Adulto

Reseia histoérica:

La interpretacion original fue creada por el japonés Yoshitake, H. en
1978; el cual fue establecido de acuerdo a los sintomas de fatiga en
trabajadores; fraccionadapor 30 items. Divididos por tres factores, el primer
factor se detalla como Sintomatologia general: del item 1 al 10: caracterizada
torpeza corporal, somnolencia. El segundo factor hace relacion a la fatiga
mental: del reactivo 11 al20: caracterizado por la lentitud del pensamiento. Por
ultimo, el tercer factor se basa en la Fatiga Fisica, del 21 al 30, reflejandose

en la dolencia corporal y cansancio fisico generalizado (Yoshitake, 1978).

Consigna de Aplicacién
Al usuario se le brinda un cuestionario, en el cual, en base a las
instrucciones dadas, debera marcar la respuesta que considere adecuada

con respecto a lossintomas descritos.

24



Calificacion e Interpretacion

Consta de 25 items las cuales son politomicas. El indice (rango) corresponde
a Fatiga baja (1-25), fatiga media se encuentra en el rango de (26-44), fatiga
moderada entre (45-63) fatiga alta (64 +).

Propiedades Psicométricas de la Prueba Original:

El inventario comprende de 30 items, fraccionados en tres subescalas; se
demuestra como sintomas de fatiga general, luego esta la fatiga fisica que mide el
menoscabo de la condicion fisica y por ultimo tenemos la fatiga mental que
determina el obstaculo al momento de concentrarse. Con una escala de

evaluacion dicotomica

Propiedades psicométricas peruanas
La prueba se realizé en 804 colaboradores pertenecientes a un call center,
donde se observa una validez Aiken general .80 (p<.05), esta prueba esta
fraccionadopor tres dimensiones: Agotamiento fisico (1,2,3,4,5,6,7); Agotamiento
psicologico (8,9,10,11,12,13,14,15,16,17) y Agotamiento de las capacidades
(18,19,20,21,22,23,24,25). A la confiabilidad a=,95; en un inicio, la escala original
fue dicotdmica, la cual se realizé el cambid a una politdmica. Cuenta conbaremos
propios parasuinterpretacion. La adaptadafue 1=Nunca, 2= CasiNunca,3= Casi 24
Siempre 4= Siempre; la confiabilidad total por cada dimension fue o=,873;
agotamiento fisico a =.674; agotamiento psicoldgico a =.717; agotamiento de las
capacidadesa =.808 (Zavaleta, 2019).

Propiedades psicométricas del piloto

La confiabilidad del cuestionario de escala de fatiga laboral arroja un
coeficiente alfa de Cronbach contando con un indice general de 0.955, lo cual

confirma que elinstrumento es confiable.
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Ficha técnica 2

Nombre : Inventario de personalidad con tendencia la
rotacionAutor :Juan José Kaneko Aguilar
Procedencia . Peru
Administracion . Individual o colectiva
Tiempo : 15 minutos
Estructuracion . 3 dimensiones — 30 items
Aplicacion
Adultos

Reseiia histoérica:

El cuestionario fue esquematizado por el psicélogo Kaneko (2013), en
Lima Peru, cuenta con 30 items, evalua la peculiaridad dela personalidad las
cuales se ven agrupadas en 3 dimensiones (compromiso, autoconfianza y
seguridad), rasgos que predisponen a un trabajador a realizar abandono de

trabajo.

Consigna de aplicacion

Al usuario se le brinda las indicaciones para el correcto llenado de la
prueba en un tiempo determinado. Aqui se encuentran oraciones, las que
deberan rellenar de manera sincera. Indicando la regularidad en la cual
desarrollan las actividadesmencionadas. Las opciones son cinco. Marcar la que

consideran adecuada.

Calificacion e interpretacion

El inventario consta de 30 items, que miden la personalidad con tendencia
a la Rotacion Laboral Voluntaria y cuenta con cinco elecciones de respuestas.
Rara vez o nunca = o, Pocas veces = 1, Algunas veces= 2, Muchas veces= 3,
Muy frecuentemente o siempre = 4. El indice (rango) corresponde a baja (30-40),
promedio (41-79), alto (80 -150).

Propiedades psicométricas originales de la prueba:
Postulado por Kaneko (2013) posee 30 items, de las cuales participaron

de la prueba piloto 230 postulantes, pertenecientes al area de atencion al cliente
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en Lima y patentizé la validez de contenido, con el procedimiento de juicio de
expertos, demostrando .87 a través del coeficiente de V de Aiken, confirmando

tal valor, el autor Giulford (1954) se obtuvo un grado de confiabilidad, del
inventario total de .920 y en las dimensiones de compromiso .837, autoconfianza

.783 y seguridad .905, constatando valores significativos

Propiedades psicométricas del piloto

La confiabilidad del test IPTR arroja un | coeficiente alfa de Cronbach
contando conun indice general de .9502, lo cual confirma que el instrumento es

confiable.

3.5. Procedimientos

Para la siguiente investigacion se realizé la coordinacion previa a través
de una solicitud para poder contar con la autorizacion de las aplicaciones de las
pruebasque miden las variables de la investigacidén, dando a conocer las variables
gue sele evaluara al personal de la clinica, asi mismo como confidencialidad de
la investigacion. llegando a un acuerdo para no poder interrumpir las actividades
yaestablecidas de la clinica.

Se elaboraron los formatos digitalizados de ambos instrumentos, a través
de formularios en la plataforma Google forms, los cuales fueron enviados a través
de wenlace de acceso a cada trabajador perteneciente a la organizacion. Se
establecieron limites con las fechas de entrega para que los colaboradores tengan
las precauciones y dispongan de su tiempo, se procedi6 a realizar las
evaluaciones a los colaboradores que aceptaron participar, aclarando
anticipadamente la finalidad y las instrucciones de la prueba. Una vez obtenido
los resultados de ambos instrumentos, se hizo el vaciado de datos a Excel.

3.6. Método de analisis:

Para este estudio, se aplico la estadistica descriptiva, en base a los datos
recopilados con los inventarios perteneciente a dicha a investigacion; para asi mismo
luego exportar los resultados al programa de Hojas de calculo de Excel donde se
cred una tabla de distribucion, el cual ayudara al momento de exportar hacia el
programa SPSS.
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3.7. Aspectos éticos

Segun American Psychological Association (2019) refiere que, dentro de las
consideraciones éticas contempladas en el siguiente estudio, indican la importancia del
compromiso, lo que permite evitar el plagio y/o falsedad de la propiedad intelectual de los
autores que tomaron parte de dicha investigacion. Cumpliendo con todos los parametros
normativos correspondientesen cuanto a la recoleccion de informacion, respetando el
estilo correcto para citar algunas ideas puntuales, texto o informacion que aporte

positivamente.

El cédigo de ética del colegio de psicologos del Peru (2017), en el articulo 24,
hace referencia que toda investigacion que se realice con cierta poblacion, debe de
contar con el previo consentimiento informado de quienes seran participes del

estudio, donde autoricen voluntariamente su participacién sinrestriccion alguna.

Knapp y VandeCreek (2003) mostraron la importancia de utilizar un
cuestionario de modo anénimo, paralelamente refieren que los resultados deben

almacenarse y utilizarse unicamente con fines académicos.

De igual modo, la siguiente investigacion tiene como finalidad recabar
informacion enriquecedora que permitié nutrir de datos relevantes para futuro

estudiantes y/o colegas en relacion a las variables de estudio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Correlaciones entre rotacion laboral y fatiga laboral

Rotacion laboral

Fatiga laboral Correlacion de Pearson 519
Tamaiio de efecto (r?) .26
Sig. (bilateral) .000

En la Tabla 1, se percibe que si existe correlacién entre rotacién laboral y fatiga

laboral (p<.050), habiendo una correlacion directa y de intensidad moderada (r = .519),

con un tamario de efecto (r> = .26). Por tales razones, se niega la hipotesis nula y se

aprueba la hipdtesis delindagador “Existe relacion entre personalidad con tendencia a la
rotacién laboral con la fatiga laboral en colaboradores de una clinica, Lima 2022.

Molina (2017) hace referencia que p < 0,05 significa que la hipétesis nula es falsa

yunap > 0,05 que la hipdtesis nula es verdadera.
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Table 2
Correlaciones entre rotacion laboral y el agotamiento fisico

Agotamiento fisico

Rotacion laboral Correlacion de Pearson 332
Tamano de efecto (r?) A1
Sig. (bilateral) .001

En la Tabla 2, se observd que si existe correlacién entre rotacion laboral y
agotamiento fisico(p< .050), existiendo una correlacién directa y de intensidad baja
(r = .332), con un tamarfio de efecto (r> = .11). Es por ello, se rechaza la hipdtesis
nula y se aprueba la hipotesis del investigador “Existe relaciéon entre personalidad
con tendencia a la rotacion laboral con el agotamiento fisico en colaboradores de
una clinica, Lima 2022”. Cohen (citado por Muriel et al, 2017) sefiala que valores
menores a .20, no presentan efecto; .21 a .49 tienen efecto pequefio; .50 a .70
evidencian efecto moderado; mientras que valores iguales o superiores a .80

presentan un efecto grande.
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Tabla 3
Correlaciones entre la rotacion laboral y el agotamiento psicolégico

Agotamiento

psicologico
Rotacion laboral Correlacién de Pearson 523
Tamaiio de efecto (r?) 27
Sig. (bilateral) .000

En la Tabla 3, se percibioé que si existe correlacion entre rotacion laboral y
agotamiento psicologico (p< .050), de correlacién directa y de intensidad moderada (r =
.523), con un tamario de efecto (? = .27). de modo que, se rebota la hipdtesis nula y se
asume la hipotesisdel indagador “Existe relacion entre personalidad con tendencia a la
rotacion laboral con el agotamiento psicoldgico en colaboradores de una clinica, Lima
2022

Restrepo et al (2007) menciona que el coeficiente Pearson tiene como objetivo
medir la fuerza o grado de asociacién entre dos variables aleatorias cuantitativas que

poseen una distribucion normal.
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Tabla 4
Correlaciones entre la rotacion laboral y el agotamiento de las capacidades

Agotamiento

de las
capacidades
Rotacion laboral Coeficiente de 557
Pearson
Tamano de efecto (r?) 32
Sig. (bilateral) .000

En la Tabla 4, se nota que si existe correlacion entre rotacidén laboral y
agotamiento de las capacidades (p< .050), existiendo correlacion directa y de
intensidad moderada (r = .557), con un tamario de efecto (r? = .32). Es asi que, se
rechaza la hipotesis nula y se admite la hipétesis del investigador “Existe relacion
entre personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria con el agotamiento de las
capacidades en colaboradores de una clinica, Lima 2022.”

Segun Martinez et al. (2009). El coeficiente de correlacion de Spearman es
recomendable utilizarlo cuando los datos presentan valores extremos o ante

distribuciones no normales
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Tabla 5

Nivel de rotacion laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido Nivel bajo 21 22%
Nivel promedio 57 60%

Nivel alto 17 18%

Total 95 100%

En la Tabla 5, se puede observar niveles de rotacion laboral que se
experimenta en los colaboradores dentro de la clinica. En principio, se aprecio que,
95 colaboradores del muestro, 21 de ellos presentan tendencia a la rotacion laboral
en nivel bajo siendo el (22%), 57 de ellos (60%) han demostrado tener una
tendencia a la rotacién laboral en nivel promedio, siendo este el mas elevado,
seguido por 17 colaboradores con tendencia rotacion laboral encontrandose en nivel

alto (18%) siendo el de menor cantidad.
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Tabla 6

Nivel de fatiga laboral
Frecuencia Porcentaje
Valido Nivel bajo 35 37%
Nivel medio 51 54%
Nivel alto 9 9%
Total 95 100%

En la Tabla 6, se puede observar los grados o niveles de fatiga laboral que

se experimenta en loscolaboradores dentro de la clinica. En principio, se aprecio

que, 95 colaboradores del muestro, 35 de ellos (37%) se encuentran con fatiga nivel

bajo ,51 de ellos (54%) han reportado experimentar fatiga nivel medio, puesto que

es el mas elevado; continuo por 9 con fatiga nivel alto (9%) siendo el de menor

cantidad.
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V. DISCUSION

El objetivo principal de este estudio fue determinar la relacion entre la
personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y fatiga laboral, en un grupo de
colaboradoresde un centro de salud privado en Lima. Empleando el método
estadistico de Pearson, hallandose que existe una correlacion directa y de
intensidad media entredichas variables (p<.05), obteniendo como valor resultante
(r=.519). Es decir, que en aquellos colaboradores que presenten niveles bajo de
fatiga laboral, la intencidnde rotacion se manifiesta de manera reducida. Asimismo,
de forma internacional sehan encontrado resultados similares en Ecuador, obtenido
por Bonilla (2019), en suinvestigacion que fue dirigida en una poblacién de
trabajadores de un corporativa eléctrica y en sus hallazgos se logro evidenciar que
existe presencia de una correlacion significativa en un grupo determinado del
empleador con fatiga leve. Como también, la presencia mayor de sintomas
generales de la fatiga, esteresultado se vinculé en un numero de colaboradores
encontrados en un grado de satisfaccion regular, es decir que, a mayor fatiga menor
satisfaccion en el trabajo. Por ende, al contrastarlo con los resultados, se precisa
que en aquellos colaboradores que presenten niveles bajo de fatiga laboral, la
intencidon derotacion se manifiesta de manera reducida. De igual manera, en las
siguientes investigaciones (Abayomi,2020; Chuga,2022); se encontro similitudes en
los resultados, esto se puede haber dado, ya que se utilizaron los mismos
instrumentos, a pesar de haberse dado en poblaciones distintas. De forma nacional,
segun los hallazgos encontrado por Nicho (2021) donde estudid la relacion entre los
riesgos psicosociales y la fatiga laboral, en el cual demostré correlacion directa
significativa de ambas variables, donde logré evidenciar que, a menor nivel de fatiga
laboral, los riesgos psicosociales seran menores en los trabajadores. De igual
manera (Casamayor,2020; Espinoza,2021), teniendo en cuenta la cantidad de
personas que conformaron dichas investigaciones, no hubo variaciones ante los
resultados obtenidos. Asi también el uso de los mismos instrumentos, pudo haber
sido participe de la relacion en la presente investigacion. Desde el punto de vista
tedrico, Carrillo y Santibafiez (2011), mencionan que el origen de la rotacién laboral
en colaboradores suele estar relacionado a trabajos repetitivos o mondtono,
causando niveles alto de fatiga laboral, asi mismo demuestra que dentro de un

mejor ambiente laboral, donde la participacion en las decisiones laborales sea
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mayores, los niveles de fatiga laboral seran menores y asi mismo los indicios de
rotacién laboral. La fatiga laboral, es una de las variables fundamentales en el buen
desarrollo de las capacidades en los colaboradores al momento de realizar sus
actividades dentro de una empresa, esto puede variar por diferentes factores, ya
que no todas las organizaciones toman en cuenta ciertos indices, llegando a
presenciar mayor porcentaje de nivel de fatiga laboral en los colaboradores |,
afectando negativamente el desarrollo de su actividades, por consecuencia llega a
perjudicar directamente a las organizaciones ya que los niveles de rotacion

voluntaria aumentan .

Con relacion al primer objetivo especifico del estudio, se buscd hallar la
relacidnentre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y el agotamiento
fisicoen colaboradores de una clinica en Lima. Para lo cual, con respecto a este
objetivose utilizo la prueba de correlacién de Pearson encontrando que si existe
correlacionentre las variables (p<.05), obteniendo una correlacion directa y de
intensidad baja (r = .332). De forma internacional se ha encontrado resultados
similares en la investigacion realizada en Ecuador por Bayas (2019) donde se
puede contrastarlos resultados en el nivel de fatiga fisica en grado leve (26.7%).
Asimismo, lainvestigacion de Bonilla (2019) arroja resultados similares con
respecto a losniveles de fatiga fisica (17%), esta similitud pudo haberse dado
por el factorlimitante en la muestra donde se realizd la poblacion. A nivel
nacional en la investigacion realizada por Nicho (2021), estos resultados han
diferido en el nivel dela fatiga fisica que se encuentra en un grado medio (59.1%),
ya que la investigaciénse dio en una poblacion diferente. Segun hallazgos en la
investigacion de Huaman(2022), el nivel bajo de rotacién voluntaria, siendo el de
mayor porcentaje en losresultados con un (73%) en los colaboradores de un call
center, es dado a lacorrelacién indirecta de sus resultados, esto indica que mayor
satisfaccion laboral,los niveles de rotacion seran menores. Por tanto, Useche
(1992) afirma que lafatiga es muy habitual en las organizaciones y principalmente
en las que demandancarga fisica. Originando que el trabajador requiera de mayor
esfuerzo. Es por ello que hoy en dia los requerimientos fisicos que solicitan las
empresas han ido enaumento, ocasionando que sobrepasen las capacidades y
haya sobrecarga detrabajo siendo perjudicial tanto para la empresa como para el
trabajador.
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Con relacion al segundo objetivo especifico de investigacion se busco hallar la
relacidon entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y el agotamiento
psicoldgico en colaboradores de una clinica en Lima. para respondereste objetivo se
utilizé la prueba de correlacion de Pearson encontrando que si existe correlacion entre
las variables (p<.05), obteniendo una correlacion directa y de intensidad moderada
(r=.523). De manera internacional, en Ecuador se hallaron resultados semejantes en
la investigacion de Bonilla (2019) donde se puedeevidenciar que los trabajadores
presentan fatiga mental en grado medio (31%) relacionado con la variable satisfaccion
laboral. Asi mismo en las siguientes investigaciones (Bayas,2019; Chuga,2022), si
obtuvo un resultado de fatiga psicolégica de grado bajo, en empleados de
organizaciones privadas, teniendo factores con la investigacion actual. En el ambito
nacional, en los resultados del estudio realizado por Nicho (2021), se presenci6 la
fatiga psicolégica en un nivel medio, obteniendo resultados semejantes, puesto a la
similitud de los criterios de inclusion. De igual manera en la investigacion de Human
(2021), al estudiar la rotacion laboral y la relacion con la satisfaccion, donde se utilizo
el mismo instrumento para la variable de IPTR, este factor pudo haber sido participe
en la relacion con la presente investigacion. Asimismo, Wisner (1987) dice que la
fatiga psiquica se relaciona a los componentes afectivos, como la carga psicosocialo
emocional. Las cuales influyen en el desarrollo de sus actividades diarias del
trabajador. En otras palabras, cada persona percibe el agotamiento psicolégico de
manera distinta y segun el ambiente al cual se encuentra expuesto, es por ello quees
importante identificar cuales son las condiciones de trabajo que aumentan el efecto
de monotonia y la saturacién mental y asi plantear programas de intervencién que

puedan atenuar.

Con relacion al tercer objetivo especifico de investigacion encontrar la relacion
entre la personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y el agotamiento de las
capacidades en colaboradores de una clinica en Lima. para responder este objetivo
se utilizé la prueba de correlacién de Pearson encontrando que si existe correlacion
entre las variables (p<.05), obteniendo una correlacién directa y de intensidad

moderada (r=.557). A nivel internacional, en la investigacion realizada
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por Bonilla (2019) en Ecuador, se demostré que el nivel de agotamiento de las
capacidades se encontraba en un mayor porcentaje, estos hallazgos han sido
completamente diferente a la investigacion realizada ya que el estudio se realizé en
poblaciones distintas. De forma nacional, Nicho (2021), en su estudio, donde obtuvo
resultados relacionados al nivel de agotamiento de las capacidades y los riesgos
psicosociales de manera directa y de intensidad bajo (r=.357). De igual modo
Huaman (2021) encontrando en su investigacion conrespecto a la rotacion
voluntaria, se observa que las estadisticas obtenidas fueronde intensidad baja con
relacion al compromiso organizacional, para dicho estudio el instrumento utilizado
fue el IPTR. Desde el punto de vista teérico Wisner (1987) menciona que el
agotamiento de las capacidades, como el esfuerzo de elementos perceptivos y
cognitivos cuando el colaborador ejecuta sus actividades. Por lo tanto,un trabajador
que no utiliza todos sus recursos de manera eficiente y carece de autonomia al
momento de tomar decisiones frente a su puesto de trabajo, puede llegar afectar
su vida profesional ocasionando un agotamiento de sus capacidades llegando

afectar su bienestar sintiéndose fuera de si mismo.

Con relacién al cuarto objetivo especifico fue determinar los niveles de
rotacion voluntaria en colaboradores de una clinica, Lima; Se puede observar
niveles de rotacion laboral que se experimenta en los colaboradores dentro de la
clinica. En principio, se aprecié que, 95 colaboradores del muestro, 21 de ellos
presentan tendencia a la rotacion laboral en nivel bajo siendo el (22%), 57 de ellos
(60%) han demostrado tener una tendencia a la rotacién laboral en nivel promedio,
siendo este el mas elevado, seguido por 17colaboradores con tendencia rotacion
laboral encontrandose en nivel alto (18%) siendo el de menor cantidad. De manera
internacional en la investigacion realizada por Abayomi et al. (2020) en el pais de
Nigeria, los hallazgos revelaron que los empleados mas jovenes (20-29 anos)
tienen una puntuacion media significativamente mas alta en la intencion de rotacion
que los empleados mayores (30-39 afos, 40 afos y mas). Esto sugiere que los
empleadosmas jovenes tienen una mayor intencion de dejar el trabajo que los
empleados mayores. De manera nacional (Espinoza,2021; Huaman,2022;
Mori,2020) en lainvestigacion relacionado con los niveles de rotacion voluntaria se
puede diferenciar que el nivel promedio en rotacion voluntaria es el de mayor

porcentaje, aun teniendo en cuenta que dichas tienen correlacién son con diferentes
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variables. Desde el punto de vista tedrico Chiavenato (1999) explica que la rotacion
consisteen la fluctuacion del personal en medio de una constituciéon y su entorno.
desencadenando fendmenos internos. Parkinson (2005) define la personalidad
como un comportamiento especifico, donde la persona responde ante una
situacion. En otras palabras, existen varios factores que hacen que un colaborador
se muestra motivado o desmotivado al momento de realizar sus funciones y es
posible que aparezcan pensamientos pesimistas, ocasionando la falta de

compromiso llegando a presentar niveles altos de rotacion voluntaria.

Con relacion al quinto objetivo especifico fue determinar los niveles de fatiga
laboralen colaboradores de una clinica, Lima; en principio, Se puede observar los
grados o niveles de fatiga laboral que se experimenta en loscolaboradores dentro
de la clinica. En principio, se aprecio que, 95 colaboradores del muestro, 35 de ellos
(87%) se encuentran con fatiga nivel bajo ,51 de ellos (54%) han reportado
experimentar fatiga nivel medio, puesto que es el mas elevado; continuo por 9 con
fatiga nivel alto (9%) siendo el de menor cantidad. De igual manera a nivel
internacional segun los estudios realizados por (Bayas,2019; Bonilla,2019;
Chuga,2020), en relacidn con los niveles de fatiga laboral, el mayor porcentaje se
centré en un nivel medio, encontrar relacioncon la presente investigacion, el uso del
mismo instrumento pudo haber sido un factor muy importante para dicha relacion. A
nivel nacional, en los hallazgos hechospor Nicho (2021), se encontré el grado de
fatiga laboral ocurre en nivel medio en 59.06% de colaboradores, en un nivel
moderado en 22.83%; la fatiga baja en 13.39%; fatiga alta en 4.72%, siendo estas
estadisticas las mas peculiares en poblaciones de trabajadores donde demande
mas el esfuerzo fisico. Muchinsky (2002) sefiala que la fatiga laboral es definida
como aquellas modificaciones que padecen los sujetos que pertenecen a una
organizacion, cada vez que estd comprometido a situacién rigurosa propia del
trabajo o no ha experimentado la clase de tareas que responsabilizan mayor
empeno. Es decir, el colaborador, en el intento de mejorar, tiende a sobre exigirse
con uno mismo para poder cumplir con las expectativas de su trabajo. Ello podria
traer consecuencias negativas si el colaborador no usa de manera adecuada sus

capacidades.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA

Se percibe que si existe correlacion entre rotacion laboral y fatiga laboral (p<.050),

habiendo una correlacion directa y de intensidad moderada (r = .519), con un tamafo

de efecto (r? = .26). Por tales razones, se niega la hipotesis nula y se aprueba la

hipétesis del indagador “Existe relacion entre personalidad con tendencia a la rotacion

laboral con la fatiga laboral en colaboradores de una clinica,Lima 2022.

SEGUNDA

Se observd que si existe correlacidn entre rotacion laboral y agotamiento fisico

(p<.050), existiendo una correlacion directa y de intensidad baja (r = .332), con un

tamafio de efecto (r> = .11). Es por ello que se rechaza la hipotesis nula y se aprueba

la hipotesis del investigador “Existe relacién entre personalidad con tendencia a la

rotacion laboral con el agotamiento fisico en colaboradores de una clinica, Lima

2022

TERCERA

Se percibid que si existe correlacion entre rotacion laboral y agotamiento
psicoldgico (p< .050), de correlacion directa y de intensidad moderada (r = .523),
con un tamario de efecto (r? = .27). De modo que, se rebota la hipétesis nula y se
asume la hipotesis del indagador “Existe relacion entre personalidad con tendencia
a la rotacion laboral con el agotamiento psicoldgico en colaboradores de una clinica,
Lima 2022.".

CUARTA

Se nota que si existe correlacion entre rotacion laboral y agotamiento de las
capacidades (p< .050), existiendo correlacion directa y de intensidad moderada (r
= .557), con un tamaiio de efecto (r?=.32). Es asi que, se rechaza la hipétesis nulay
se admite la hipotesis del investigador “Existe relacion entre personalidad con
tendencia a la rotacion voluntaria con el agotamiento de las capacidades en

colaboradores de una clinica, Lima 2022.”.
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QUINTA

Se puede observar niveles de rotacion laboral que se experimenta en los
colaboradores dentro de la clinica. En principio, se aprecié que, 95 colaboradores
del muestro, 21 de ellos presentan tendencia a la rotacion laboral en nivel bajo
siendo el (22%), 57 de ellos (60%) han demostrado tener una tendencia a la
rotacion laboral en nivel promedio, siendo este el mas elevado, seguido por 17
colaboradores con tendencia rotacion laboral encontrandose en nivel alto (18%)

siendo el de menor cantidad.

SEXTA

Se puede observar los grados o niveles de fatiga laboral que se experimenta en los
colaboradores dentro de la clinica. En principio, se aprecié que, 95 colaboradores
del muestro, 35 de ellos (37%) se encuentran con fatiga nivel bajo ,51 de ellos
(54%) han reportado experimentar fatiga nivel medio, puesto que es el mas

elevado; continuo por 9 con fatiga nivel alto (9%) siendo el de menor cantidad.

41



VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los colaboradores planificar periodos de descansos, los cuales

ayudaran a prevenir la fatiga mental, psicolégica y de las capacidades.

Ademas, se recomienda construir un ambiente laboral amigable, definiendo metas

y objetivos.

Es importante que la institucion conozca como prevenir o minimizar indicadores de

fatiga laboral y rotacion voluntarias en sus colaboradores.

Se recomienda a la institucion elaborar constantes intervenciones que ayudea
mejorar o disminuir los posibles indicios de fatiga laboral asi mismo se estaria

evitando la rotacion voluntaria en los colaboradores

Se recomienda realizar futuras investigaciones utilizando ambas variables,

diversificando la poblacion determinada para el estudio.

Utilizar la investigacion con otros tipos de variables sociodemograficas tales como:

edad, estado civil, sexo, etc. con el fin de ampliar conocimientos enel futuro
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ANEXOS

MATRIZ DE CONSISTENCIA — PROYECTO DE INVESTIGACION

TEMA:” Personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria y su relacion con la fatiga laboral en colaboradores de
una clinica, Lima 2022.”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
GENERAL ESPECIFICOS GENERAL ESPECIFICOS GENERAL ESPECIFICOS
(Cual es la Determinar la HI. Existe relacion entre personalidad con tendencia a la
relacion de relacion entre rotacion voluntaria con el agotamiento fisico en
personalidad con personalidad con H1. Existe colaboradores de una clinica, Lima 2022.

tendencia a la
rotacion voluntaria
con el agotamiento
fisico en
colaboradores de
una clinica, Lima
20227

(Cual es la
relacion de
personalidad con
tendencia a la
rotacion voluntaria
con el agotamiento
psicologico en
colaboradores de
una clinica, Lima
20227

Determinar la
relacion entre
personalidad
con tendencia a
la rotacion
voluntaria con
la fatiga laboral

cn

colaboradores
de una clinica,
Lima 2022

tendencia a la
rotacion voluntaria
con el agotamiento
fisico en
colaboradores de
una clinica, Lima
2022

Determinar la
relacion entre
personalidad con
tendencia a la
rotacion voluntaria
con el agotamiento
psicolégico en
colaboradores de
una clinica, Lima
2022

relacion entre
personalidad con
tendencia a la
rotacion voluntaria
con la fatiga laboral
en colaboradores de
una clinica, Lima
2022.

HO. No existe entre
personalidad con
tendencia a la
rotacion voluntaria
con la fatiga laboral
en colaboradores de
una clinica, Lima
2022.

HO. No existe entre personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria con el agotamiento fisico en colaboradores de una
clinica, Lima 2022.

HI. Existe relacion entre personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria con el agotamiento psicologico en
colaboradores de una clinica, Lima 2022.

HO. No existe entre personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria con el agotamiento psicoldgico en colaboradores
de una clinica, Lima 2022."
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(Cuél es la
relacion de
personalidad con
tendencia a la
rotacion voluntaria
con el agotamiento
de las capacidades
en colaboradores
de una clinica,
Lima 2022?

¢, Cual es el nivel
de la personalidad
con tendencia a la
rotacién voluntaria
en colaboradores
de una clinica,
Lima 20227

Determinar la
relacion entre
personalidad con
tendencia a la
rotacion voluntaria
con el agotamiento
de las capacidades
en colaboradores
de una clinica,
Lima 2022

Determinar el nivel
de la personalidad
con tendencia a la
rotacién voluntaria
en colaboradores
de una clinica,
Lima 2022

¢ Cual es el nivel
de la fatiga laboral
en colaboradores
de una clinica,
Lima 20227

Determinar el nivel
de la fatiga laboral
en colaboradores
de una clinica,
Lima 2022

H1. Existe relacion entre personalidad con tendencia a la
rotacion voluntaria con el agotamiento de las capacidades en
colaboradores de una clinica, Lima 2022.

HO. No existe entre personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria con el agotamiento de las capacidades en
colaboradores de una clinica, Lima 2022."
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Operacionalizacion de la variable de rotacién voluntaria

VARIABLE DEFINICION DEFINICION | DIMENSIO | INDICADOR | REACTIVOS ESCALA | BAREMO
DE CONCEPTUAL | OPERACION N ES DE S
ESTUDIO AL
MEDICIO
N
Es definida Puntajes -satisfaccion 12,1,4,8,16,20,24,28 | ordinal
como aquella obtenidos del Bajo
que es inventario de | Compromis | Productividad 30-40
Inventario insegura, tiene | personalidad o]
de complicaciones | con tendencia Promedio
Personalid | de a la rotacion 41-79
ad con comprometerse | voluntaria - )
tendencia a | con su trabajoy | IPTR de Juan _ Segurl'dad y Alto
la rotacién | desconfianza José Kaneko | @utoconfian | determinacio | 2,6,10,15,18,22,26, 80-150
voluntaria | de las Aguilar, que 2a n 13,29
capacidades determinan un
para realizar puntaje global 3,5,7,9,14,19,21,25,
tareas y asumir |y por tres Seguridad | -confianza 30,
responsabilidad | componentes; libertad 11,17,23,27

es complejas
(Kaneko, 2013,

p.11).

presentan 30
items.
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Operacionalizacion de la variable fatiga laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSION | INDICADORES ESCALA
DE ESTUDIO | CONCEPTUAL OPERACIONAL REACTIV | DE BAREMOS
oS MEDICION
Es una reduccion Medidas 1,2,3 Ordinal Nivel bajo:
de la capacidad o obtenidas a través Fisicas -Dolor corporal <41
potencia fisioldgica de | del cuestionario de
un tejido u 6rgano en | fatiga laboral de -Disminucion de 4,5,6,7 Nivel medio:
un momento dado. Es | Yoshitake, las cuales las actividades 42 - 66
un estado fisico de estan compuestas
alteracion de la por tres 9,10, 11, Nivel alto:
homeostasis debida al | dimensiones. -Falta de 12 16, 17 67>
trabajo que provoca Psicologicas | motivacion laboral.
Fatiga una disminucién de la
laboral capacidad productiva -Pensamiento 8,13, 14

y de la eficiencia, y catastrofico 15
que se manifiesta por 18
cansancio, Agotamiento -falta de atencion
disminucién de la de Capacidades
motivacion y
somnolencia.
(Yoshitake,1978).

-Falta de 19.20

concentracion
-Problemas de 21.,22
sueno
-Problemas de 23,24,25

memoria

50




AUTORIZACION
Fatiga Laboral:

Re: Autorizacion de la escala de fatiga laboral ( EFL)
'D Respondié el Jue 21/07/2022 22:19.

@ Pamela Zavaleta <zavaletaloro.pamela@gmail.com= © e

Para: Usted Jue 21/07/2022 00:01

Iniciar respuesta con: | Asi lo haremos. ‘ Muchas gracias. Asf lo haremos, | Muchas gracias. & Comentarios

Buenas tardes, brindo la autorizacion para que puedan utilizar la escala en su trabajo de investigacion. Sin embargo, al finalizar por favor desearia que por este mismo medio me puedan enviar los
resultados e informacion completa de su trabajo. Exitos.

El vie,, 15 jul. 2022 6:38 p. m., Stephanie Cano Diaz <solcadi 2@hotmail.com: escribic:
Buenas tardes Licenciada Zavaleta , le saluda Cano Diaz Stephanie y Nufiez Vegas Lizeth ; bachilleres de la carrera de Psicologia .

El motivo del correo es para solicitarle la autorizacion del test de ESCALA DE FATIGA LABORAL (EFL) de su investigacion realizada en el 2019 . Ya que nos encontramos realizando el curso de
titulacion para la obtencién del titulo profesional , en la Universidad César Vallejo .

De antemano agradecemos su pronta respuesta .
Saludos cordiales.

Obtener Outlook para Android

“~ Responder 7 Reenviar
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Inventario De Personalidad Con Tendencia A La Rotacion

SOLICITUD DE PERMISO PARA UTILIZAR LA PRUEBA & &
PSICOLOGICA IPTR Recibidos x
Lizeth Nufiez Vegas -deliciai2vegas@gmail.coms jue, 21jul, 18:58 <% “

para psickaneko, solcadi 2 -

Buenas noches; nos es grato dirigirme a usted, les saluda Lizeth Nufiez vegas v Stephanie Cano Diaz , bachilleres de la
carrera de psicologia , estamos en el proceso de la titulacion en la Universidad César Vallejo - Sede lima norte

En la actualidad nos encontramos realizando nuestro proyecto de investigacion para optar el titulo de licenciadas en
psicologia ,que lleva por titulo "Personalidad con tendencia a la rotacion voluntaria v su relacién con la fatiga laboral en
colaboradores de una clinica |, Lima 2022

Este trabajo de investigacion es para fines académicos v sin fines de lucro.

Juan Kaneko <psickaneko@gmail.coms jue, 21jul 2148 o o
parami -

Estimada Lizeth, no hay problema en gue uses el test, siempre y cuando te comprometas a no compartiro y a enviarme los
resultados de tu tesis (archivo word de tu tesis y tu base de datos en excel). Me das tu conformidad para enviartelo por este
medio.

Saludos cordiales,

Juan kKaneko

e
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IPRL

Nombre: Sexo: M [ F
Nivel de Instruccion: Edad:
Cargo al que postula: Fecha:

INSTRUCCIONES

Este cuestionario contiene una serie de afirmaciones. Lea cada una de ellas e indique con qué
frecuencia ocurre en usted las acciones descritas en las frases. Para ello cuenta con cinco (5)
alternativas de respuestas:

Rara Vez o Nunca.
PocasVeces.
Algunas Veces.
MuchasVeces.
Muy frecuentemente o Siempre.

Una vez decidida su respuesta, usted debe indicarla en el lugar correspondiente marcando con
unaspa (x) en el casillero de la alternativa elegida. Ejemplo: si ante la frase: “Me resulta facil
resolverlos problemas”, decide que eso es, “MUCHAS VECES” verdadero para usted, entonces
marcara con un aspa el casillero correspondiente a dicha alternativa, asi:

Con mucha
Raravez o Pocas Muchas .
N ITEMS A veces frecuencia
nunca veces veces .
o siempre
1 | Me resulta facil resolver X
los problemas

Si desea cambiar alguna respuesta, borre o anule la sefial hecha encerrandola con un
circulo y marque el espacio que considera correcto.

La prueba incluye varios métodos para detectar falseamiento de respuestas, por lo que
sele solicita sea lo mas sincero y honesto posible. Aquella persona cuya prueba

contengan respuestas distorsionadas, sera descalificada del proceso de seleccion.

No hay limite de tiempo, pero trabaje con rapidez y asegurese de responder todas las
frases.
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Con mucha

N ITEMS Rarl;au\rl]izao 52222 A veces Mvu::eaz frec.:uencia
o siempre

1 Mis amigos confian en que culminaré aquello que he
prometido realizar

2 | Me doy por vencido frente a los problemas

3 Cuando tomo una decisién, dudo si fue lo mas
correcto

4 | Cumplo lo que he prometido hacer

5 | Dudo mucho al tomar una decision

6 | Me desanimo facilmente ante los fracasos

7 Cuando tengo un problema, me es dificil decidirme
por una soluciéon

8 | Cumplo con los deberes asumidos

9 | Me resulta dificil tomar decisiones

10 Me §iento incapaz  de manejar problemas
complicados

11 Estoy absolutamente seguro de todas mis decisiones

12 | Me comprometo con cosas que luego no termino

13 | Sé cdmo manejar problemas complejos

14 | Tomar decisiones es algo dificil para mi

15 Si creo que una situacion va a ser complicada, trato
de evitarla

16 Cumplo con las responsabilidades que he asumido

17 Cuando tomo una decisién, me mantengo firmen
ella

18 | Me doy por vencido cuando las cosas van mal

19 | Dudo bastante antes de decidirme por algo

20 Si me he comprometido a hacer algo importante, lo
hago

21 Tengo dudas de si lo que he decidido fue lo mas
adecuado

22 | Me siento incapaz de asumir tareas desafiantes

23 | Me es facil tomar decisiones

24 | Cuando prometo algo, lo cumplo

25 | Me es dificil tomar una decisién

26 Tiendo a dejar de lado los trabajos
desagradables

27 | Puedo tomar decisiones facilmente

28 Cuando me hago cargo de algo, cumplo con mi
deber

29 T.er,1g.o capacidad para manejar los problemas
dificiles

30 Después de tomar una decision, sigo pensando si fue

lo mas acertado
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ESCALA DE FATIGA LABORAL - EFL

Pamela Zavaleta Loro 2019

Género: Edad: Horas de trabajo al dia:

Lea con atencion y marque con un aspa (X) alguna de lasalternativas de acuerdo a su
criterio. Recuerde que no hayrespuestas buenas o malas; lo mas importante es que sea

sincero(a) al responder.

Nunca

Casi Nunca Casi Siempre

Siempre

N | CN

CS

Siento dolor en el cuello, columna o piernas debido a que estoy muchas horas
sentado en mi centro de trabajo.

Siento dolor de cabeza cuando sé que tengo muchas tareas por realizar.

Cuando llego a casa después de trabajar siento dolores musculares
en
alguna zona del cuerpo.

Considero que mis actividades laborales me demandan esfuerzo fisico.

Mi rendimiento en el trabajo ya no es el mismo producto del cansancio
que presento

Mi rendimiento en el trabajo ha disminuido debido a los dolores de
cuerpo que tengo.

Considero que mis actividades laborales me demandan esfuerzo mental.
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Siento tensidn en el cuerpo cada vez que veo como supervisan el trabajo

8 | querealizo.

o Realizo con lentitud mis actividades en el trabajo ya que me siento muy
cansado.

10 | Me parece aburrido interactuar con clientes todos los dias.

11 | Pienso que mis tareas laborales son rutinarias y aburridas.

12 | El trabajar bajo presién me quita las ganas de esforzarme.

13 | Pienso que no voy a llegar a cumplir la meta que me exigen cumplir.

14 | Pienso que las cosas no salen como lo deseo debido a que no me gusta mi
trabajo.

15 | Pienso que mi esfuerzo en el trabajo no serd recompensado por mis
superiores.

16 | Estar atento a tantas llamadas ha ocasionado que prefiera realizar
tareas
donde no tenga que esforzarme mentalmente.

17 | Las actividades que realizo en el call center me provocan ganas de dormir.

18 | Cuando ofrezco algun servicio o producto a un cliente pienso que al final
mi venta va a fracasar.

19 Suelo cometer errores en mis ventas producto de mi falta de atencidn
para recepcionar informacion.

20 | Me es dificil mantener la concentracion en mis actividades laborales
debido al alto nivel de exigencia.

21 | No puedo conciliar el suefio por andar pensando en las metas que
me
exigen cumplir en el trabajo.

2o | Durante las llamadas telefonicas a los clientes he permanecido
somnoliento.

23 | Suelo olvidar lo que los clientes me dicen por estar preocupado en otros
asuntos del trabajo.

24 | Tengo dificultades para recordar lo que el supervisor me dice.

25 | En ocasiones he olvidado brindar al cliente informacion completa sobre el

servicio o producto que se ofrece en el call center.
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PROYECTO DE INVESTIGACION

ASENTIMIENTO INFORMADO

Estimado(a) participante :

Somo las alumnas Lizeth Mufiez y Stephanie Cano. En la actualidad nos encontramos
realizando nuestro proyecto de investigacion titulado “Personalidad con tendencia a la
rotacion v Fatiga laboral en colaboradores de una clinica *.Como parte del proceso,
estamos recogiendo informacion a través de 2 cuestionarios con participacion voluntaria y
garantizando el anonimato. Le hacemaos saber gue la informacion persigue fines
académicos, nada lucrativa, ni comercial. Es importante para la psicologia v para mi
titulacion profesional, por ello les agradecemos y esperamaos contar con su valiosa
colaboracion.

Sin otro particular, guedo de usted

Atentamente.

E’i delicial2vegas@gmail.com (no se comparten) Cambiar cuenta <y

*Obligatorio

Seqgun lo mencionado, ;Desea participar en la investigacion? *

() si

Enlace directo al formulario:

- https://forms.gle/rA77SYC76vBY2UgJ9

57


https://forms.gle/rA77SYC76vBY2UgJ9

“Afio del Fortalecimiento
de la Soberania Nacional”

Lima, 25 de Agosto
de 2022

Sr. Luis Alberto Zevallos Bravo

Jefe de Recursos Humanos MEDCAM
Jr. Horacio Ballén 103

De nuestra consideracion:

La presente carta es para saludar cordialmente y presentarnos, somos CANO DIAZSTEPHANIE
SOLANGE, DNI: 73972040 Y NUNEZ VEGAS LIZETH DELICIA CON DNI:73441159. Alumnas
matriculadas al curso de titulacién de la Universidad Cesar Vallejo dela escuela profesional de
Psicologia, solicitamos su autorizacién para la aplicaciéon de dos pruebas psicolégicas para fines
de obtener nuestra Licenciatura, agradecemos por antelacion nos brinde las facilidades del
caso, en la entidad que esta bajo su direccién.

Con saludos cordiales y a tiempo de agradecerle su atencién a esta solicitud,aprovecho la
oportunidad para reiterarle mi mas alta consideracién y estima.

Atentamente,

Bach. Stephanie Solange Cano Diaz Bach. Lizeth Delicia Nufiez Vegas
DNI: 739720 DNI: 73441159

0 MEDCHT

S

Luis Alherto Zevallas Brave
Jefe de Becurzo: Humano:
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MEDCAM

TU PERSONAL EN LAS MEJORES MANOS

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 06 de octubre del 2022

Luis Alberto Zevallos Bravo
Jefe de Recursos Humano

MEDCAM
Jr. Horacio Ballon 103

Presente. —

Hacerle llegar mis saludos en nombre de la clinica ocupacional MEDCAM, para
hacerle de conocimiento que estaremos dandole las facilidades a las
estudiantes, CANO DIAZ STEPHANIE Y NUNEZ VEGAS LIZETH, para realizar
las evaluaciones del Inventario de personalidad con tendencia a la rotacion
voluntaria (IPTR) y la Escala de Fatiga laboral (EFL), en el proceso del desarrollo

de su proyecto de investigacion.

Atentamente

(\,I'I'FEDCFH'!"I

P

Luis Alberto Zevallos Bravo
Jefe de Fecurso: Humanos
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