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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre
el desgaste profesional y el cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata, 2020. El tipo de investigacion
fue basica, el disefio fue no experimental, correlacional y transversal. La muestra
fue conformada por 30 trabajadores de la UGEL Tambopata a quienes se les
aplicaron el Cuestionario de Desgaste Profesional y el Cuestionario sobre el
Cumplimiento de Objetivos, instrumentos con la validez y confiabilidad requerida.
Los hallazgos indican que existe una relacion inversa y significativa entre el
desgaste profesional y el cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la
Unidad de Gestibn educativa Local de Tambopata, 2020 (rs= -0,462;
p=0,004<0,05). Se concluy6 que los altos niveles de desgaste profesional estan

relacionados con el limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.

Palabras claves: Desgaste profesional, cansancio emocional,

despersonalizacion, insatisfaccion al logro, cumplimiento de objetivos.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
professional burnout and the achievement of objectives of the workers of the Local
Educational Management Unit of Tambopata, 2020. The type of research was
basic, the design was non-experimental, correlational and transversal. The sample
was made up of 30 workers from UGEL Tambopata to whom the Professional
Burnout Questionnaire and the Questionnaire on the Compliance of Objectives
were applied, instruments with the required validity and reliability. The findings
indicate that there is an inverse and significant relationship between professional
burnout and the achievement of objectives of the workers of the Local Educational
Management Unit of Tambopata, 2020 (rs = -0.462; p = 0.004 <0.05). It was
concluded that the high levels of professional burnout are related to the limited

fulfillment of objectives and vice versa.

Keywords: Professional burnout, emotional tiredness, depersonalization,

dissatisfaction with achievement, achievement of objectives.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

Para nadie es raro comprender que, el tiempo y la rutina, asi como las
actividades cotidianas, cansan y a veces aburren. El ser humano es un ente
dindmico y que reclama cambios, a cada instante, en sus formas de vida y actuar.
En el trabajo sucede igual, la rutina y las mismas tareas, cansan, a veces agotan
y viene un decaimiento que solo lo puede calmar (y sobrellevar) el fin y la razén
por si misma: la necesidad de trabajo, de llevar el sustento al hogar.

En ese marco, hoy se habla del desgaste profesional que sufre todo
trabajador, que se ve mellado por la eficiencia y eficacia en el trabajo. Incluso
muchos lo consideran una respuesta inconsciente frente al estrés laboral, y
principalmente cuando éste se hace cronico. El estrés causa deterioro en las
personas, asi como en todos los ambitos laborales.

Freudenberg (1974) fue el primero en investigar y darse cuenta a través de
la observacién que los cambios conductuales en las personas voluntarias en una
clinica especializada en pacientes adictos eran evidentes, ya no mostraban el
dinamismo de los primeros momentos; por el contrario, se podia observar la
pérdida de energia, que lleva al agotamiento, desinterés, depresion y agresividad.
Estos cambios los relaciond con el desgaste que una persona experimenta luego
de largas jornadas de trabajo, que se hace rutinario, lo cual desmotiva a seguir
adelante.

“El sindrome de desgaste profesional o agotamiento profesional (burnout)
fue definido como un cuadro de cansancio emocional que lleva a una pérdida de
motivacion y progresa hacia sentimientos de inadecuacion y fracaso.” (Pistelli,
2011, p.12). Se refiere a una forma de cansancio o agotamiento causado
especialmente por la labor que realizan los profesionales que tienen entre sus
responsabilidades interactuar con personas, como es el caso de los docentes,
meédicos, enfermeras, psicologos, entre otros.

El desgaste profesional es una especie de decaimiento fisico y emocional
frente a las exigencias que se le presenta en el centro de labor, que muchas

veces se convive en un ambiente gaseoso y poco motivador. En estas
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circunstancias las personas no pueden soportar las tareas y las responsabilidades
que se le asignan, no hay motivacion para cumplirlas y solo se cumple cuando las
exigencias son obligatorias o punitivas.

El proceso de desgaste profesional se da, en esencia, en la actividad laboral
y organizacional, no importa los estratos y niveles, las jerarquias o los cargos,
todos son pasibles de sufrir decaimiento como efecto del desgaste en el centro de
trabajo. Asimismo, existen factores externos que contribuyen a que este desgaste
profesional se haga evidente, como por ejemplo los problemas personales,
familiares, la vulnerabilidad y la resistencia, que se confabulan para
entremezclarse y hacer de una persona, desmotivada y sin ganas de avanzar.

Las consecuencias del desgaste profesional se pueden evidenciar en
sintomas como el agotamiento, distanciamiento, abstraccion, no tener
expectativas ni ganas de alcanzar logros en su vida profesional y personal.

Por su parte, cumplir con las metas u objetivos que se encuentran
vinculados en la misién y visiébn de una institucion, se viene convirtiendo en todo
un desafio en estos tiempos en la que el desgaste profesional viene ganando
terreno por ende y repercutiendo en los trabajadores.

Es evidente que, el desgaste profesional se constituye en un elemento
preponderante para alcanzar los objetivos de una institucion, porque, a decir de
los autores, cuando una persona decae, tiene desgano, no esta motivado,
entonces no se garantiza el logro de los objetivos, muy a pesar que se intente por
el cumplimiento de las obligaciones, porque el cuerpo humano, en su dimension
psicosomatica, y en medio del estrés, no se encuentran en condiciones de dar
todo de si.

Tal situacion es posible analizarla, observarla y valorarla en el cumplimiento
de las funciones por parte del equipo de especialistas y administrativos que
laboran en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata, quienes
observan un evidente desgaste profesional, por diversos motivos, y que se
manifiestan en actitudes como el agotamiento, la despersonalizacion y la
insatisfaccion al logro, que lo evidencian frecuentemente los usuarios cuando van
a realizar algun tramite inherente a su campo.

El ente rector de la educacién en Madre de Dios, basicamente la UGEL —

Tambopata, no goza de buenos comentarios en cuanto a la atencion a los
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requerimientos que se les hace, muchas veces se evidencia maltrato verbal para
con el docente, administrativo o publico en general, los trdmites son burocraticos y
demoran mucho, existen casos que no solucionan una peticion y en otros,
simplemente no se desea atender al usuario; también existe situaciones de
enfrentamientos con los usuarios, cuando se deberia de controlar los impulsos y
conducir el problema hacia la tranquilidad y la buena solucién.

Por estas razones, es que se pretende describir las variables independiente
y dependiente, para entender y comprender el comportamiento de estos en torno
al lugar de trabajo, que esta centrada en las actividades que se desarrollan en la
Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata, de forma que se establezca
una correlacion (positiva 0 negativa) entre las variables: Desgaste profesional y
Cumplimiento de los objetivos institucionales, determinando el grado de influencia

de una variable frente a otra.

1.2. Formulacion del Problema.

Problema General.

¢Qué relacion existe entre el desgaste profesional y el cumplimiento de
objetivos en la Unidad de Gestién Educativa Local de Tambopata, 2020?

Problema especifico.

¢, Qué relacion existe entre el cansancio emocional y el cumplimiento de
objetivos en la Unidad de Gestién Educativa Local de Tambopata, 2020?

¢Qué relacion existe entre la despersonalizacion y el cumplimiento de
objetivos en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata, 2020?

¢, Qué relacidon existe entre la insatisfaccion al logro y el cumplimiento de

objetivos en la Unidad de Gestién Educativa Local de Tambopata, 2020?

1.3. Justificacion del estudio.

Justificacién teodrica.

Los enfoques teodricos empleados en el desarrollo del presente estudio
servirAn como soporte de mucha utilidad para los directivos de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Tambopata a fin de comprender los niveles de
desgaste profesional que presentan sus trabajadores, cual es su nivel del

cumplimiento de objetivos en la institucién y cdmo se relacionan ambas variables.
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Justificacién practica.

A partir de los datos estadisticos logrados los directivos de la UGEL
Tambopata podran elaborar actividades preventivas como talleres, charlas y
capacitaciones para disminuir los niveles de desgaste profesional y mejorar el
logro de los objetivos planteados de sus trabajadores, todo ello para contar con
personal motivado, comprometido y competente que contribuya con el logro de
objetivos institucionales.

Justificacion metodoldgica.

La metodologia que se utilizara en el desarrollo de este estudio de
investigacion permitird tener precedentes para posteriores investigaciones de este
tipo, asi mismo pueden ser aplicables en estamentos distintos de la gestion

publica.

1.4. Objetivos.

Objetivo general.

Determinar la relacidbn que existe entre el desgaste profesional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tambopata, 2020.

Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre el cansancio emocional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tambopata, 2020.

Determinar la relacion que existe entre la despersonalizacion y el
cumplimiento de los objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tambopata, 2020.

Determinar la relacion que existe entre la insatisfaccion al logro y el
cumplimiento de los objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Tambopata, 2020.
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1.5. Hipotesis.

Hipodtesis general.

Existe una relacion inversa y significativa entre el desgaste profesional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tambopata, 2020.

Hipotesis especificas.

Existe una relacion inversa y significativa entre el cansancio emocional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tambopata, 2020.

Existe una relacion inversa y significativa entre la despersonalizacion y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tambopata, 2020.

Existe una relacion inversa y significativa entre la insatisfaccion al logro y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tambopata, 2020.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

En este capitulo se aborda el marco tedrico, informacion necesaria para
entender mejor el problema en estudio. Se da inicio con los antecedentes
internacionales y nacionales seguido de las consideraciones teéricas en las que

se sustenta el proyecto de investigacion.

Antecedentes Internacionales.

Teran (2017) con la tesis Sindrome de burnout y rendimiento laboral en
enfermeras de la Caja Petrolera de Salud en la ciudad de La Paz. Presenta como
objetivo: Describir la presencia del sindrome de Burnout en el desempefio laboral
en las enfermeras de la caja Petrolera de salud. La metodologia utilizada fue
cuantitativa, se empled el disefio no experimental y el tipo de investigacion fue el
correlacional transversal. La principal conclusion indica que el sindrome de
Burnout presenta distorsiones respecto a la actividad laboral en las éareas
evaluadas de; cumplimiento de horarios, problemas de asistencia, aprendizaje,
problemas de comunicacion, empatia, desgaste profesional, agotamiento laboral,
baja tolerancia, auto percepcion negativa y conflicto en resolucion de problemas.
El antecedente expuesto es relevante ya que sostiene, al igual que los autores
mencionados en el marco tedrico, que el sindrome de burnout afecta de manera
significativa el accionar de los trabajadores, principalmente en las relaciones
laborales.

Barriga (2015) con la tesis Relaciéon entre el sindrome de Burnout y el
desempeiio laboral de los colaboradores de empresas comercializadoras. Se
planteé como objetivo, lograr establecer la relacion del sindrome de burnout con
el desempefio laboral de los colaboradores de las empresas comercializadoras.
Para ello aplic6 una metodologia cuantitativa y un disefio no experimental,
correlacional. Los hallazgos a los que arribé indican que el sindrome de burnout
incide de manera inversa en el desempefio laboral de los colaboradores del area
administrativa de la empresa Megaprofer S.A. Esto se comprobo a través de los
resultados obtenidos, al existir relacion significativa entre ambas variables. El

antecedente analizado enriguecera la investigacion ya que nos indica que el
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sindrome de burnout presenta una relacién inversa, es decir, un alto nivel de
prevalencia disminuye significativamente el desempefio de los trabajadores que lo
padecen.

Mababu (2016), en el articulo cientifico titulado La relacion entre el burnout y
el rendimiento laboral en los profesionales de hosteleria. Tuvo como objetivo
observar la relacibn del burnout y el rendimiento laboral, centrandose
principalmente en determinar si existe influencia en estos cambios segun las
caracteristicas propias en su puesto de trabajo, como la ambigiiedad de rol,
conflicto de rol, sobre carga de rol y el apoyo de supervisor percibido. Para ello
aplicé una metodologia de tipo cuantitativa, de disefio no experimental, llegando a
concluir que “existe una relacion significativa, negativa y bidireccional entre el
burnout y el rendimiento laboral. Ademas, se observo la influencia de la
ambiguedad de rol, conflicto de rol, sobre carga de rol y el apoyo supervisor en
relacion entre el burnout y rendimiento laboral. Este antecedente aportara a la
investigacion ya que nos muestra un hallazgo importante, que es la relacion entre
ambas variables de estudio.”

Serrano et al. (2017) con el articulo cientifico titulado Burnout: Sindrome
silencioso que afecta el desempeiio laboral de los docentes universitarios. Tuvo
como objetivo describir situaciones significativas respecto al Sindrome de burnout
en maestros, en relacibn a una respuesta del estrés laboral crénico como
resultado de las actividades cotidianas. En ese sentido se hizo un andlisis
informacion y bibliografia en el primer semestre del 2016 en motores de busqueda
como: Scielo, Dialnet y Google Académico, entre otros, que finalmente permitid
llegar a la conclusion que el sindrome de burnout es una probleméatica latente en
la actualidad en todas las esferas, lo cual repercute en la salud fisica como
emocional, que muchas veces no es tomado en consideracion por los docentes
universitarios reflejando asi en la calidad del servicio que ofrecen. El presente
antecedente aporta a la investigacion puesto que muestra un sustento tedérico
obtenido mediante la revision bibliografica que sostiene la influencia del burnout
en el desemperfio laboral en el ambito universitario.

Procel (2015) con la tesis Sindrome de burnout y su influencia en el
desempefio laboral de los docentes del décimo afio de educacion basica del

colegio Beatriz Cueva de Ayora. Se propuso determinar la presencia del sindrome
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burnout y su influencia en el desempefio laboral de los docentes del décimo afio
de educacion basica del Colegio Beatriz Cueva de Ayora. Para ello se trabajo con
la metodologia cuantitativa, que permite desarrollar un disefio no experimental y
un tipo de investigacion descriptiva correlacional de corte transversal. Al concluir
la experiencia se alcanzaron los siguientes resultados: El 60% de docentes han
presentado sintomas del sindrome de burnout, de este porcentaje, se puede
evidenciar que afecta ligeramente a las personas del sexo femenino, y de estas
personas, las que se encuentran en el grupo etario mayor de 50 afos, tambien se
ha demostrado que afecta més a los docentes que laboran mas de 30 afios.
Finalmente se asevera que el sindrome de Burnout en los docentes influye
negativamente en su desempefio docente, lo que es percibido por los estudiantes
como malo y regular. El antecedente desarrollado enriquecera el marco teérico
pues sostiene que el sindrome de burnout influye en el desempefio laboral, es
decir, afecta negativamente en él.

Antecedentes Nacionales

Estrada (2020) con el articulo cientifico titulado El desgaste profesional y su
relacion con el desempefio de los docentes de educacién basica regular. Tuvo
como objetivo general determinar la relacion que existe entre el desgaste
profesional y el desempefio de los docentes de educacion béasica regular del
distrito de Las Piedras. Para ello aplicé una metodologia cuantitativa, un disefio
no experimental y un tipo descriptivo correlacional transeccional. Los hallazgos
encontrados le permitieron establecer que los docentes presentaron un nivel de
desgaste profesional moderado, un desempefio satisfactorio y se determiné la
existencia de una relacion inversa y significativa entre el desgaste profesional y el
desempefio docente (rs= -0,662; p<0,05). El antecedente mencionado ademas de
indicarnos que existe relacion inversa entre ambas variables, nos indica los
niveles de prevalencia del burnout y como es el desempefio docente.

Choy (2017) con la tesis Burnout y desempefio laboral en docentes
universitarios de una carrera en una universidad privada de Lima Metropolitana.
Su objetivo general fue analizar la relacion entre ambas variables en 53 docentes
universitarios de una carrera en una universidad particular. EI método fue
cuantitativo, el disefio no experimental y el tipo descriptivo correlacional, lo cual le

permiti6 concluir que existe una relacion no lineal entre ambas variables de
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estudio, obteniéndose un coeficiente de determinacién cuadrética de .20 y un
coeficiente de correlacion no lineal R= .45. Este estudio corrobora lo expuesto por
otros autores al sefialar que ambas variables presentan una relacion
estadisticamente significativa.

Choque (2019) en su trabajo de investigacion titulado Control interno efectivo
y sus resultados que inciden en el logro de objetivos y metas institucionales de la
unidad de gestion educativa local Huamanga, 2015 considera como objetivo
Determinar si el control interno efectivo influye positivamente en el logro de
objetivos institucionales y las metas a corto plazo en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Huamanga. La investigacion se desarroll6 bajo un enfoque
bibliografica documental a través de recoleccion de informacién y revision de
fuentes como: articulos, textos, tesis e informacién de internet. Se ha llegado a las
siguientes conclusiones: En relacién al cuadro y grafico 1, el 88% de las personas
encuestadas manifiestan que el control interno efectivo incide en el logro de
objetivos institucionales. De acuerdo al cuadro y grafico 2, el 92% de los
encuestados consideran que el control interno efectivo incide en el logro de metas
institucionales en la unidad de gestion educativa local Huamanga.

Rodriguez (2018) con la tesis titulada El sindrome de burnout y el
desemperio laboral del personal ejecutivo en BBVA Continental Los Olivos, 2018.
El objetivo principal de la mencionada investigacion fue determinar la relacion
entre el sindrome de Burnout y el rendimiento laboral de un grupo de trabajadores
de nivel ejecutivo en un banco local. La metodologia aplicada fue cuantitativa y el
disefio no experimental, correlacional y transversal. Luego de la recoleccion de
datos y analisis estadistico se concluyd que existe una relacion inversa entre el
Sindrome de Burnout y el desempefio laboral del personal ejecutivo en BBVA
Continental Los Olivos, 2018, con un indice de correlacion Spearman = -0.698, y
nivel de significancia al 95%. El antecedente mencionado es relevante ya que
demostré que existe relacion inversa entre ambas variables, poniendo énfasis en
la aplicacion de estrategias para la disminucion del burnout y mejore asi el
desempeiio de los trabajadores.

Mogollon y Rojas (2019) con la tesis Sindrome de Burnout y desempefio
laboral en docentes de I.E nacionales del distrito de Caylloma: El objetivo principal

fue determinar la relacion que existente el sindrome de Burnout y el desempefio
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laboral en docentes en las I.E nacionales de la provincia de Caylloma del distrito
de Caylloma. El disefio de investigacion fue no experimental y el tipo fue
descriptivo correlacional. Los hallazgos indican que si existe una relacion negativa
o inversa entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en las I.E de
Caylloma, lo cual implica que si se incrementa un factor determinante del
sindrome de burnout (niveles altos) estd afecta inversamente en el desempefio
laboral, es decir, tendra niveles bajos o deficientes de desempefio. El mencionado
antecedente es importante porque sustentara la importancia de reducir los niveles
del sindrome de burnout para que no afecte el desenvolvimiento de los
trabajadores no solo en el trabajo, sino en su entorno familiar.

A continuacion se realizan las definiciones de desgaste profesional y el

cumplimiento de objetivos:

El Desgaste Profesional

Formalmente denominada por la Real Academia Nacional de la Medicina
como Sindrome de desgaste profesional, y que también se denomina el Sindrome
de burnout (por su denominacion en inglés como occupational burnout), o
coloquialmente referido como Sindrome del trabajador quemado. Es el
padecimiento que experimenta una persona, principalmente profesional, en su
desempefio laboral, que surgen como respuesta al estrés prolongado que el
organismo experimenta y que se manifiesta en el trabajo, siendo sus
manifestaciones mas comunes el cansancio o fatiga cronica, el desgano para
realizar las tareas ocupacionales, la incapacidad para desarrollar eficazmente el
trabajo, y actitudes de no reconocimiento de su forma de actuar.

El sindrome de burnout, es denominada con otros nombres: Como Sindrome
de Aniquilamiento, el sindrome de la persona quemada, o el sindrome de la
desmoralizacion. Pero méas comunmente conocido como Sindrome de
Agotamiento Profesional. Esta condicion fisica y emocional de las personas fue
definida por la OMS como “una enfermedad laboral que provoca detrimento en la
salud fisica y mental de los individuos.” (Apiquian, 2017, p.22).

Los estudios realizados para definir el desgaste profesional han conllevado a
distintas apreciaciones que muchas veces expresan en extremo lo que en

realidad significa. El desgaste profesional esta relacionado con la baja de

19



energias para poder desarrollar las actividades, se aprecia una especie de
agotamiento en el estado emocional de las personas, lo cual le lleva a
experimentar sentimientos de fracaso. Asi, se tiene que:

- Es una sensacién que experimenta una persona de agotamiento fisico,
emocional y actitudinal.

- Es una sensacion de frustracion, de no tener sentido las cosas que hace,
de abandono.

- Es un desnivel en las energias que posee la persona como producto de la
sobrecarga laboral, que emociones y sentimientos negativos hacia la actividad
laboral.

- Es un «vaciamiento de si mismo», quedarse sin ganas o sin energias, como
producto del excesivo esfuerzo que realiza la persona para el cumplimiento de su
labor; est4 cansado, agotado y sin ganas de hacer el minimo esfuerzo.

Determinar la existencia del Sindrome de desgaste profesional, conllevd
mucho esfuerzo y entrega de los distintos observadores de conducta o
comportamientos humanos; al inicio se trabaj0 desde las observaciones
realizadas en el campo de la medicina, principalmente con las enfermeras,
centrdndose en las reacciones emocionales que presentaban durante el ejercicio
de sus labores en el centro de salud. Ya en la las ultimas décadas del siglo
anterior, a partir de los afios setenta, empez6 a interesar a los doctores el
comportamiento emocional de las enfermeras, desarrollandose desde ese
momento diversos estudios con enfermera y doctores, en suma, con todo
personal vinculado a los pacientes hospitalizados en los distintos nosocomios.

Freudenberger (1974), uno de los primeros investigadores que utilizé el
término Burnout, para referirse al sindrome de desgaste profesional. Lo definié
como la “pérdida de espiritu”, o el desgaste que uno experimenta a consecuencia
de la recarga de esfuerzo, fisica y mentalmente, que le imprime durante su labor.
Situacion que conlleva a los profesionales a sufrir cansancio y desgano para
cumplir con su responsabilidad, y, a pesar de ser consciente, ve cOmo poco a
poco se desplaza quedamente por el camino del fracaso y la frustracion.

Este autor lo define atendiendo a determinados sintomas como la progresiva
pérdida de energia que experimenta una persona gue le provoca una sensacion

de desfallecimiento y rechazo a todo, ello se complementa con cuadros de
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depresion y ansiedad. Posteriormente lo confirmaron Maslach, Brill y otros
autores, determinando un cuadro clinico en tres dimensiones: Baja reaccion a los
estimulos laborales, cansancio emocional y despersonalizacidn que experimenta
la persona como producto de este sindrome.

Edelwich y Brodsky (1980) describieron el sindrome de desgaste profesional
como “una pérdida progresiva de idealismo, energia y propdsito, mientras que
otros estudiosos en el campo de la psicologia organizacional lo ubican como un
estado de desgaste emocional y fisico. (Citado por Forbes, 2011). Es una
condicién clinica que evidencia el cansancio emocional del profesional por el
estrés laboral, que conlleva a una situacion de despersonalizacion, en tanto
expresa una disminucién de las energias necesarias para realizar su trabajo, que
finalmente influye en la disminucion de la realizacion personal del sujeto. Como
producto de este estado al que se llega, la persona siente un agotamiento
alarmante y un desgano para el cumplimiento efectivo de sus funciones que les
son propias.

En la actualidad, la Organizaciéon Mundial de la Salud, ubica al sindrome de
burnout como los problemas que se relacionan con la falta de productividad
profesional (desgaste o agotamiento), asi como con los problemas que se
vinculan con la necesidad de establecer una tipo de vida. Con esto se puede
aseverar que esta condicion experimentada por las personas es un “padecimiento
a nivel mundial.” (Forbes, 2011, p.9)

El Sindrome del agotamiento profesional se genera como consecuencia del
estrés en el trabajo, llegando incluso a un nivel cronico, es una respuesta a la
presién que se da en el centro de labor, principalmente en aquellos lugares en
donde se atiende personas (como ya se indic6 este fendbmeno fue estudiado
inicialmente en los centros de salud, especificamente a las enfermeras. Por ello,
es definida también como “un conjunto de signos y sintomas, cuya principal
caracteristica es el cansancio emocional y el escepticismo que se manifiesta (...)
en el ejercicio de su actividad laboral, afectando de esta forma a la institucion, al
usuario, pero de mayor grado la salud mental de ellos mismos.” (Velasquez,
2012, p.32)

21



La manifestacion del Sindrome del agotamiento profesional provoca diversas
alteraciones en la estructura fisica de la persona, en la parte psiquica, asi como
en el desempefio social y conductual.

La insatisfaccion y la frustracion laboral complica las condiciones de estado
de animo de las personas que padecen de desgaste profesional, lo cual se
determina con otras condiciones de penosidad laboral, como la insatisfaccion del
salario que percibe, el uso de distintos horarios, asi como el reconocimiento de
parte de la persona del mal que padece.

Estd claro que este fenbmeno se da con mayor incidencia en las
instituciones publicas y privadas en donde se atiende a personas con diversidad
de caracteres, reacciones y formas de pensar; es decir, en instituciones en donde
se atiende a publico directamente como los centros de salud, los hospitales, los
supermercados y otros, también se puede observar en las instituciones
educativas (principalmente los docentes estan expuestos a este tipo de
situaciones estresantes) entidades publicas que brindan servicio directo a
usuarios, instituciones de justicia, entre otros.

También se da en situaciones extremas como la que estamos viviendo en
estos momentos, la pandemia de la COVID 19, en donde nuestro personal de
salud, principalmente los que estan en la primera linea, atendiendo a los
enfermos, también los policias que estan salvaguardando el cumplimiento de las
disposiciones del Estado, asi como los estudiantes y docentes que experimentan
un sistema de aprendizaje virtual. Todos ellos vienen experimentando situaciones
de estrés, condicion propicia para generar el sindrome del desgaste profesional.
A estas alturas muchos profesionales de la salud, docentes y policias estan
experimentando desgaste, cansancio, cuadros de estrés por la sobrecarga de
trabajo y las exigencias del publico que presionan y no entienden que ellos son
seres humanos que necesitan tranquilidad para cumplir con su labor.

El desgaste profesional no es un evento que se da de un dia para otro, es un
proceso que va madurando a traves del tiempo, porque las emociones
sobrecargadas, las tensiones estresantes, no surgen de la noche a la mafana, se
dan paulatinamente; fenOmeno que va cargando poco a poco las emociones, el
sujeto empieza a sentir tensiones, empieza a cambiar su comportamiento,

muestra conductas diferentes como: distanciamiento o aislamiento ante las
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personas y compaferos de trabajo, asi como tratos inadecuados a las personas
que requieren de su servicio, ademds no soporta las observaciones y
cuestionamientos que se le hacen, responde inadecuadamente. Como se puede
ver, no soélo se observa cambios en el aspecto fisico (cansancio, por ejemplo) sino
también en el campo de las emociones (aburrimiento y mal genio, por ejemplo).

Sintomas

Para Paine (1982), este estado clinico puede categorizarse en cinco campos
definidos, lo cuales detalla de la siguiente manera:

a) Los sintomas fisicos, relacionados al cuerpo, a la condicion fisica de la
persona; en este campo se puede observar cambios como el aumento del
cansancio, la persona se siente agotada fatigada, extenuada a pesar de estar
haciendo lo mismo de todos los dias, es un agotamiento fisico evidente que
conlleva a la presencia de dolores musculares, flacidez de los masculos. También
involucra a las alteraciones funcionales de los sistemas (problemas cardio
respiratorio, desequilibrios en el sistema digestivo, presencia de reacciones
nerviosas, entro otros). Al desconocer las causas de estos cambios, generalmente
la persona recurre a la medicacion, se utilizan estimulantes para recargar las
energias, asi como el excesivo uso del café, el tabaco o el alcohol, especialmente
cuando las jornadas de trabajo son extensas. Sin embargo, estas actitudes
conllevan a acentuar mas el problema, generando reacciones nhegativas,
conductas agresivas, asi como desenvolvimiento de hiperactividad.

b) Los problemas de ajuste emocional, que se pueden expresar a través de
actitudes vinculadas a la depresion, a sentirse atrapado, a experimentar
momentos de miedo, aparentemente sin razon alguna; estas son evidencias de un
cansancio emocional que esta afectando al sistema nervioso.

c) La alteracion de las relaciones interpersonales, es decir, la persona
empieza a aislarse voluntariamente, no desea compartir o dialogar con nadie,
prefiere estar solo, siente que los demas tienen algo con él, las relaciones
interpersonales empiezan a deteriorarse, se vuelven conflictivas; por otro lado,
muestra desinterés e indiferencia con los compafieros de trabajo, incluso es frio y
muchas veces agresivo.

d) Cambios actitudinales, pérdida de valores y las creencias del individuo, se

muestra irénico, burlén o actitudes de desprecio con las personas que atiende, no
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le interesa que los clientes muestren su disconformidad con el trato que reciben;
también son indicios sensaciones como la impotencia, la frustracién y el fracaso.

En cambio, Gil Monte (2005) considera que el Sindrome de Burnout, o
desgate profesional, puede ser identificados por determinado sintomas de
caracter psicologico, los cuales se describen a continuacion:

a. Sintomas cognitivos, se manifiestan cuando una persona se siente
contrariado, siente que no es valorado por el trabajo que realiza. Siente que no
tiene las capacidades o conocimientos relacionados con las tareas que debe
cumplir, no lo puede abarcar todo, siente que el trabajo que realiza esta mal o que
no vale la pena, demuestra actitudes de inseguridad, todo es negativo, por
consiguiente, demuestra una autoestima negativa.

b. Sintomas afectivos emocionales, el desgaste profesional se evidencia
mediante comportamiento irritantes, de mal gusto, asi como aburrimiento y mal
humor, por otro lado, experimenta angustia, tristeza, sentimientos de abandono,
tristeza, sentimientos de culpa, y autoflagelo.

c. Sintomas actitudinales, las personas no tienen ganas de trabajar,
sentimiento de renuncia y abandono del centro de labor, se pronto se vuelve
irresponsable, es intolerante y apético, tiende a quejarse de todo, culpa a los
demas de todo lo que le sucede, es impaciente, se desespera de todo, encuentra
la culpa de todo lo que le pasa en los demas.

d. Sintomas fisicos, la persona siente cansancio permanente, el cuerpo no le
responde, desea estar todo el dia sin hacer nada, busca un espacio para
descansar por su cuerpo no le responde.

e. Como se puede observar, las manifestaciones sintomaticas que se puede
relacionar con el desgaste profesional son posibles de ser identificados desde sus
inicios, de forma que, si la deteccién es temprana, se puede superar, a partir de la
decision personal y la ayuda de su entorno, llAmese familia, amigos, comparieros.
Y si es posible una ayuda psicolégica es necesario hacerlo.

Causas

Las causas son diversas, para el presente trabajo se considera los estudios
realizados en centros de salud en donde existe mucha atencion a pacientes; para
ello se recurre a la psicologia organizacional, que cuenta con una rama

encargada de estudiar estos casos vinculados a los centros de trabajo, que
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gracias a sus diversas investigaciones se ha podido determinar los factores que
provocan el sindrome de burnout que se refieren a continuacion:

- Existe relacién directa con algunas actividades laborales, principalmente
con aquéllas en donde el trabajador atiende directamente a clientes o usuarios, en
donde el contacto muchas veces es fisico, asi como experimentan relaciones
interpersonales. No es posible evitar esto por el mismo hecho que la naturaleza
del trabajo lo exige. Hay que incluir a los servidores publicos que atienden al
publico, que tienen relacion directa con los usuarios o clientes; dentro de ellos,
consideramos a los servidores de la UGEL Tambopata, que tienen vinculacion
directa con los docentes que muchas veces son exigentes, y cuestionan el trabajo
de los trabajadores, lo cual incomoda y fastidia, genera estrés y presentan las
condiciones basicas para generar el sindrome de desgaste profesional. Esta
situacién se puede mostrar con mayor intensidad en los periodos de contrato de
personal docente para las instituciones educativas.

- Los horarios de trabajo excesivos, muchas veces abarcan todo el dia,
incluyendo fines de semana; por ejemplo, en esta pandemia, los horarios de
trabajo para los médicos y enfermeras son extensas (aunque se les remunera por
horas extras), pero esta condicion desgasta, cansa y por lo mismo, genera
estados de animo negativos que no ayudan a la convivencia en el centro de salud.

- Los altos niveles de exigencia en el trabajo, principalmente si el enfoque
plantea que la labor de los trabajadores se mide a través de los resultados que se
deben alcanzar en un determinado tiempo. Muchas veces estas exigencias se
convierten en presiones que deben asumirlos como habitos, los cuales se van
empoderando de manera inconsciente, en aras de cumplir las labores asignadas
0 los objetivos irreales impuestos. (Hermosin, Op cit. 2017). Inclusive importa las
opiniones de las personas, quienes dan sus impresiones en cuanto al trabajo que
realizan los empleados o servidores; en el caso de la salud, se cuestiona la labor
de los servidores de salud, opinando negativamente en virtud a situaciones
aisladas que se presentan, es decir, Si una persona muere en un nosocomio, todo
el personal es ineficiente; esta situacibn genera sentimientos de fastidio y

desanimo.
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- Presion de los directivos, en tanto la exigencia obliga al servidor brindar
mas de lo que sus potencialidades puedan ofrecer, en un ambiente vertical, en
donde las 6rdenes se cumplen al pie de la palabra.

En general, las situaciones anteriores se articulan y puede darse el caso de
orientar al burnout dado al exceso de trabajo, desvalorizacion del puesto o del
trabajo hecho, en este caso puede darse la situacion de generar confusion entre
las expectativas y las prioridades, ausencia de la seguridad laboral, como también
el exagerado compromiso con las responsabilidades del trabajo (Albee, 2000).

Sin embargo, hay que tener presente que el sindrome de desgaste
profesional perjudica a las personas en particular, pero también a las empresas o
instituciones como consecuencia colateral, es decir, si el trabajador demuestra un
descenso en su desempefio, ello influye en los resultados. Por otro lado, para
entender el desgaste profesional es necesario analizar como referencia al estrés
laboral, situacion que alimenta el desarrollo del sindrome de burnout, la cual
encuentra espacio para desarrollarse en un ambiente en donde el trabajador de
por si estresado, debe laborar en un ambiente que provoca el estrés, es decir, un
ambiente que estd4 cargado de energias negativas y no son adecuados para
desarrollar las actividades laborales.

Atendiendo al analisis del estrés, (Alegre, 2009) identifica tres fases que se
complementan:

- Fase de estrés: el que se genera en el centro de labor, en donde se
experimentan desajustes, principalmente relacionados con lo que exige la
empresa, Yy las posibilidades que posee el trabajador, para realizar el trabajo. En
otras palabras, una relacibn no equitativa, entre las exigencias laborales y la
predisposicién a realizar dicho trabajo

- Fase de agotamiento fisico y emocional: en esta fase el trabajador siente
gue su productividad esta disminuyendo, no pudiendo controlarlo, experimenta
desgano, cansancio Yy fatiga, hay preocupacién, luego experimenta una tension,
gue provoca cuadros de ansiedad.

- Fase de agotamiento defensivo: el trabajador se retrae y esta a la
defensiva, se observan cambios de conducta negativas, es agresivo, tiende a
discutir, también se muestra actitudes de cinismo, ironia y desprecio, incluso se

llega a mentir de manera normal.
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Para entender mejor el desempefio profesional es importante considerar los
siguientes factores como, por ejemplo:

En lo cognitivo se consideran las siguientes variables:

- Diversidad de factores en la organizacion (Forbes, Op cit. 2011), las que
son limitaciones u obstaculos que impiden que el desempefio laboral no sea
efectivo, en esta se consideran las buenas condiciones de trabajo, asignacion de
recursos materiales, informaticos y enseres adecuados.

- Relacion de objetivos y valores personales con las de la organizacion.
(Forbes, Op cit. 2011). En este aspecto es importante, en primer lugar, que los
trabajadores conozacan y sean conscientes de los objetivos institucionales, los
prinicipio y valores que la sustenta; por otro lado, los objetivos deben poresentar
las caracteristicas basicas, que sean mensurable y que se puedan alcanzar sin
dificultades. Cuando estas dos condiciones no se dan, los objetivos dificultan en
lograrse vy, por lo tanto, la frustracion del trabajador por no haber alcanzado las
metas.

- Decepcion por las expectativas que no se logran. (Forbes, Op cit. 2011), el
trabajador siente que sus expectativas de trabajo no estdn en consonancia con
los objetivos de la organizacion, no se siente motivado por esta situacion. Existe
niveles de frustracion, las cuales van en consonancia con las expectativas (a
menor motivacion, mayor frustracion). La desilusion que sienten los trabajadores,
cuando comprueban que la organizacién no le brinda motivacion, es mayor, y su
frustracién le afecta para el desarrollo del estrés

- No se promueven retos y desafios para optimizar el trabajo (Forbes, Op cit.
2011), esta situacion le resta motivacion, y si el trabajador tiene altas expectativas
de contribuir en el desarrollo de la organizacion, ello se pierde cuando no existen
acciones que lo motiven a salir adelante; también es importante que la supervision
y el control esté orinetado a superar limitaciones, alejandose de las acciones
punitivas y sancionadoras.

- Poco apoyo social y compartido de comparferos, quiere decir que el
trabajador siente que no existe apoyo de los demas, que cada uno va por su
camino, que cada quien trata de destacar, en perjuicio de los demas, en ese
marco, se limita las acciones de superacion, éxito y de autoeficacia con su

trabajo.
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Como ya se indico, el sindrome se alimenta en el contacto con el cliente, con
los compairieros del trabajo o con las autoridades. “El cansancio emocional puede
darse en funcion de los clientes, sobre todo en situaciones de incertidumbre o
sentimiento de falta de control; por ejemplo, mientras se ejecuta un proyecto dado
o se trata de mantener una relacion comercial dificil de forma sostenida.” (Vega,
2015)

Para la teoria organizacional, las personas sufren de Sindrome de burnout
porque son victimas del estrés laboral, que en muchos casos se convierte en
cronica, lo cual generan mayores tensiones.

La Organizacion Mundial de la Salud ha tomado con mucha seriedad el
tema, la preocupacion es evidente, por ello, al analizar el estrés laboral, refiere
gue es uno de los factores determinantes que asocian la labor con los problemas
de salud publica en la poblacién. Reconoce que los cambios experimentados en
el mundo laboral en las empresas e instituciones, la fuerte carga de expectativas y
demanda laboral, basados en una economia de mercado, ha generado sobre
exigencia en el trabajo, de forma que los trabajadores tienen que laborar mucho
mas, relacionarse mas y estar sometido a fendmenos caracteristicos de la
segunda parte del siglo anterior como el cambio que ha experimentado la
economia basada en la produccion industrial, al sostenimiento econémico de una
nacion a partir de la prestacion de servicios; por otro lado, se toma en cuenta la
globalizacion de la mano de obra, el sub empleo, la inseguridad e inestabilidad
laboral, asi como el abandono de la proteccion laboral.

A veces situaciones tan cotidianas afectan y generan cuadros de estrés que
provocan el desgaste, situaciones como la comparacion que se hace entre
compafieros, el desinterés por la situacién en la que se encuentra la persona,
principalmente en situaciones de estrés, el miedo a ser criticado por las acciones
realizadas, el temor por ser considerados como incompetente, la burla o la mofa,
el agruparse para opinar o criticar su desempefio, todas estas situaciones que en
otros momentos pueden considerarse insignificantes y superables, para una
persona que sufre de este sindrome genera reacciones negativas que conducen
al padecimiento del sindrome.

Hay que incidir que estas afecciones que sufre el empleado, estan ligados al

estrés laboral y como ya se ha dicho se produce por “las demandas excesivas de
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trabajo, asi como por la falta de revalorizacion del puesto, y sus consecuencias
incluyen pérdida de autonomia, ansiedad, pérdida de control, baja autoestima,
irritabilidad, cansancio, desgaste, confusion y fatiga.”(Forbes, 2011, p. 1) Frente a
esta situacion, el trabajador huye de sus responsabilidades, se aleja del trabajo
que debe asumir porque le genera estrés. Esta reaccion provoca el aislamiento, la
despersonalizacion, asi como la frustracion para ver el futuro de Manera positiva.

Winnubst (1993) concentra su atencion a la influencia que tienen las normas
y estructuras organizacionales en la institucion, porque la rigidez en los procesos
de organizacion, asi como las normas establecidas en la empresa, que atosigan,
que entrampan, que dificultan la iniciativa y la predisposicion, también influye la
burocracia, cuando se coloca personal en exceso para desarrollar actividades
similares, que enredan la accion, que fomenta la recesién de documentos. Estan
relacionados en estas personas que estan en nuestro entorno, que son nocivos
para el trabajo, lo cual genera el desgano en el desarrollo de sus obligaciones, no
existen cambios sino monotonia o rutina, etc.

Consecuencias

El desgaste profesional genera consecuencias negativas para la salud y el
cumplimiento de las obligaciones de desempeiio profesional de los trabajadores
de una institucion, debido a que presentan una sobrecarga de trabajo, y el afan de
cumplir con sus tareas y responsabilidades. Estas pueden estar vinculadas a las
siguientes afecciones:

- De caracter psicolégico, que son afecciones vinculadas a actitudes
negativas que las personas adoptan para consigo mismos, que se expresan en
acciones depresivas, ansiedad constante y una frustracibn cada vez mas
frecuente. También se vincula a los trastornos psicosomaticos.

- De caracter psicosomatico, que afectan o promueven problemas en el
sistema neuroendocrino, problemas en el hipotdlamo hipéfiso-suprarrenal; esta
situacion provoca enfermedades cardiovasculares que pueden llevar, inclusive, a
la muerte.

- De caréacter conductual, en el cual se dan sintomas que se vinculan a los
sindromes metabdlicos, que provoca inestabilidad en el suefio, sedentarismo,

problemas en la salud fisica y mental, habitos negativos como el consumo
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excesivo de alimentos no saludables, consumo de drogas o sustancia adictivas
(cigarro, café, drogas, entre otros)

El desgaste profesional también afecta a la normalidad de las instituciones
porque es eje fundamental del desarrollo cotidiano, de las acciones y de los
logros, es decir, la persona, no se encuentra en condiciones para desarrollar sus
responsabilidades, por ello provoca las siguientes situaciones.

- El ausentismo del personal que no se encuentra en condiciones de ejercer
su funcion.

- La rotacion del personal, en la medida que la ausencia de uno implica
cubrir con otros que originalmente tiene otras responsabilidades.

- Los costos del sistema de salud, que implica asumir los costos de atencion
y cuidado del personal que sufre de este sindrome, incluso las acciones
preventivas para evitar este problema que implica retiros, jornadas, divertimentos,
etc.

- Baja productividad, en la medida que el personal que sufre de agotamiento
profesional no tiene las energias, ni las ganas para desarrollar las tareas
asignadas, y, por lo tanto, la productividad se reduce, incluso no llegan a lograr
cristalizar los objetivos que se han trazado en el Plan estratégico institucional.

- Falta de motivacién, porque el desgaste profesional, mina las energias, y
subyuga a las personas a dejar de actuar, mucho mas sino se encuentra razones
y motivos que lo impulsen.

- Comportamientos inadecuados hacia los demas, porque el agotamiento o
desgaste profesional enerva los animos, provoca episodios de desgano, de
aburrimiento, lo cual conlleva a descontrol. Muchas veces se levanta la voz, se
responde con aburrimiento o enfado, no se tiene paciencia para atender, y
promueve el mal trato.

Christina Maslach, ya indicaba en los noventa, que el sindrome de burnout
presenta “tres aspectos o factores: (i) cansancio emocional, (i)
despersonalizacién, y (iii) reduccién del desarrollo profesional.” (Hurtado &
Pereira, 2012, p. 21) el cansancio emocional, implica sensaciones que sienten las
personas cuando el trabajo lo esta consumiendo y lo esta dejando sin energias;
se siente una sensacion de agotamiento de nuestra estabilidad emociona en

consonancia, el cansancio mental que le impide pensar con facilidad, asi como
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con los esfuerzos fisicos; el segundo, es decir, la despersonalizacion, se entiende
que la persona presenta dificultades en sus relaciones con los demas, es decir, su
inteligencia interpersonal no ha sido fortalecido en su momento, por lo que
empieza a demostrar distanciamiento de los demas, muestra un comportamiento
agresivo, en donde las actitudes, demuestran conductas negativas, que en
muchos casos generan distanciamientos; por ultimo, se toma en cuenta actitudes
gue estan dirigidas a la reduccién del desarrollo profesional del personal estable y
eventual que trabajan en una institucion, lo cual se traduce en situaciones como
desmotivacidén para el mejoramiento profesional, renuencia a nuevas propuestas,
dificultades para ser evaluacion en su desempefio, descenso en su desemperfio,
carencia de suficiencia, disminucion de las competencias laborales, lo que
finalmente promueve una baja productividad personal e incumplimiento de los
objetivos planificados.

A continuacion, se describen con mas detalles estas tres dimensiones:

Disminucion de la autorrealizacion personal.

En esta circunstancia se puede observar que existe una interrelacion entre el
trabajador y el usuario, entre el que brinda su servicio profesional y la persona
que la requiere. Este ultimo se acerca al profesional para buscar solucion a sus
problemas, muchas veces va cargado de muchas situaciones emocionales que
los tiene guardado, pero cuando no se les satisface, afloran, muchas veces con
mucha energia, por ello, se muestran fastidiados, a veces renegados, en otras
oportunidades son féciles de insultar o levantar la voz; también aflora el temor vy el
miedo, la desesperacion, la pena, entre otros tipos de reacciones; por su parte el
profesional se siente frustrado por no darle la mejor soluciéon al usuario. La
diferencia esta en que el usuario se relaciona con el profesional una sola vez,
mientras que el profesional va a tratar con varios usuarios (a veces muchos) por
lo que la carga negativa se va incrementando en la medida que los usuarios
demuestren sentimientos negativos frente a la accion del profesional o empleado;
esta frustracion se transforma en pesimismo frente a la profesion o a las
responsabilidades que se le asignan. Lo mas grave de esto se encuentra en el
descenso de su motivacion, hay desgano y pesimismo, no se quiere hacer mas,

por temor al fracaso. En suma, el profesional se siente impotente y sin deseos de
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seguir avanzando, desconfia de sus logros, siente que la profesién o el cargo no
le corresponden.

Cansancio emocional.

Otra de las dimensiones que corresponden al desgaste profesional tiene que
ver con el estado emocional de profesional o empleado; las situaciones anteriores
que corresponde a la interrelacién con los usuarios, generan también situaciones
negativas como el incremento de cansancio emocional, cansancio, ya no quiere
relacionarse con los usuarios, siente que su aporte es innecesario, ya no se siente
capaz de brindar sus conocimientos hacia los demds, llAmese compafieros,
familia ni con él mismo. Siente que ha fracasado, por lo tanto, existe una
sensacion de no ser util, hay pérdida de horizonte y de apoyo a los demas. La
autoestima esta en descenso.

Despersonalizacion.

En este caso demuestra actitudes negativas, muestra sentimientos
pesimistas, ve a los usuarios como personas que no se merecen su atencion y
ayuda, muchas veces no le interesa lo que le pasa al usuario, muestra poco
interés por los deseos de los usuarios, simplemente atiende de manera
automatica, entra en accion la rutina y la mecanizacion. Simplemente es atender
al usuario, hacer que se cumpla la solicitud y nada mas, el usuario no es una
persona, sino un cliente. Se deterioran las relaciones interpersonales, a veces
trata mal al usuario, con indiferencia, y muchas veces con burla o sorna. Se
evidencia el endurecimiento del empleado, la sensacion de deshumanizacion,
porque no valoran a las personas como tales, por lo tanto, proceden incluso con
agresion.

Medidas para evitar el desgaste profesional o Sindrome de Burnout.

Pero es posible detectar a tiempo estas reacciones que denotan en
sindrome de Burnout, de forma que se puedan adoptar medidas inmediatas para
evitar que este desgaste profesional se desarrolle y perjudique a la persona, a la
institucion y a los usuarios. A continuacion se presentan algunas acciones a
seqguir:

a. Evaluacion permanente de los objetivos, para que se pueda mensurar y
hacerlos mas realistas de forma que el personal pueda lograrlos sin que medie la

presién. Pero para lograr esto es importante considerar y articular los
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componentes que permitan evaluar, tomar decisiones y adecuar las estrategias,
las metodologias de trabajo, las condiciones de labor entre otros, haciendo que el
trabajador pueda participar y se sienta involucrado en estas acciones.

b. Promover la seguridad y estabilidad laboral, reconociendo las acciones
positivas del empleado, su involucramiento y eficiencia en su trabajo; la
estabilidad laboral brinda confianza y tranquilidad, lo empodera y compromete
mas; la contratacion de nuevo personal debe darse siempre y cuando el personal
no esté rindiendo como debe, y se le realice una evaluacion previa, seria e
imparcial. No debe permitirse que ingrese personal por “tarjetazo” o
recomendacion, pues invalida la capacidad profesional.

c. Fomento del empoderamiento de los empleados, a través de acciones
que les permita la capacitacién, el apoyo constante, el seguimiento y
acompafiamiento, la valoracién y el reconocimiento, asi como la promocién de
jornadas de reflexibn que promuevan la autovaloracion del desempefio, el
desarrollo de la autonomia, asi como educarlos en el autocontrol.

d. Determinar las lineas de mando, de forma que los cargos Yy
responsabilidades se correspondan y no haya razon para quejarse de cuestiones
injustas por la determinacion de tareas.

e. Promocion de la creatividad y el desarrollo de la autonomia en el trabajo,
gue implica la valoracion del trabajo realizado, de forma que se impulse a seguir
adelante asignandole nuevos roles que le permitan actuar con creatividad,
iniciativa y autonomia.

f. Realzar una evaluacion de las responsabilidades que se les da. De forma
gue se esté seguro que la labor que se le encarga al empelado sea el adecuado,
que no exista sobrecarga o diferencias inequitativas con los demas compafieros,
que no exista ese sentimiento que “a mi me explotan, a él le dan trabajos suaves”.

g. Promocion del trabajo en equipo a través de actividades de integracion,
de forma que existan equipos de trabajo bien constituidos, fortalecidos por valores
sélidos. De esta manera se promueve un mejor ambiente de trabajo, a través de
jornada de integracion, reconocimiento colectivo e individual, propiciar encuentros
que ayuden a distender o superar situaciones de distanciamiento y miramiento

entre compaﬁeros
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h. Evaluacion constante del clima y cultura laboral, incluyendo aspectos
asociados con el burnout, para detectar a tiempo situaciones que se puedan
evitar, para que se tomen decisiones que permitan girar el timon cuando sea
necesario.

Es evidente que, si en la institucién se detectan estos casos de agotamiento
profesional, de desgaste o desinterés por ofrecer mejor servicio, se deben tomar
decisiones inmediatas y comprometidas para establecer los cambios necesarios
en su estructura organizacional, en sus normas internas, en su plan estratégico,
en los procesos de evaluacion, entre otros, de forma que las exigencias de trabajo
sean las adecuadas y las mismas para todos, que se reconozca el esfuerzo y
dedicacion, que se valoren los logros alcanzados. Siendo asi el clima laboral sera
bueno, la maquinaria organizacional se moveria adecuadamente, el personal se
empoderaria mas y la productividad seria mas que evidente.

También son importantes los procesos de seguimiento y monitoreo del
trabajo que realiza el empleado, para ello se debe contar con instrumentos de
evaluacion y monitoreo que centre su atencidon en la satisfaccion del cliente. Es
importante contar con un Plan institucional

El cumplimiento de objetivos

Terry (2012) define a un objetivo institucional como “una situacion deseada
gue la entidad intenta lograr, es una imagen que la organizacioén pretende para el
futuro. Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se convierte en real y
actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se busca otro para ser
alcanzado.” (Hernandez, 2019)

El objetivo:

Etimol6gicamente el objetivo es hacia donde podemos llegar, lo cual significa
gue las acciones que se realizan o ejecutan tienen una direccionalidad, en el
tiempo y espacio, es decir, todo objetivo tiene un limite de tiempo, uno, dos, tres o
mas meses, por ejemplo, asi como el limite hasta donde se puede llegar. Un
objetivo es una proposicion que se plantean para lograr resultados en un
determinado periodo. En su estructura se plantea un verbo en infinito, luego la
situacion deseada, el tiempo, las condiciones, entre otros.

Los objetivos, a nivel institucional, son las acciones que se planifican y que

estan dirigidas a lograr la optimizacién de lo deseable, para ello se necesitan
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diversas actividades o acciones; son considerados como los ejes centrales de
toda planeacion.

Un obijetivo es el punto final al que se debe llegar, y son parte importante de
una estructura organizacional, de un programa administrativo, de un plan
estratégico. Se plantean como objetivos generales o especificos, estos ultimos
especifican la naturaleza propia del primero, es decir en un contexto en donde es
necesario plantearlos, son necesarios lograr los objetivos de segundo orden,
denominados especificos para alcanzar, consecuentemente, el objetivo general,
por ello se habla de jerarquias.

Por su parte Petrick y Furr (2009) manifiestan que los objetivos pueden
denominarse como estratégicos o generales y que “son los propésitos o fines
esenciales que la entidad pretende alcanzar para lograr la mision que se ha
propuesto en el marco de su estrategia.” Un objetivo se convierte en estratégico
cuando se vinculan propdésitos generales relacionados con el Plan estratégico
elaborado, para un afio fiscal. Por ello se les denomina objetivos grandes porque
su logro esta planificado en un largo plazo, que puede ser uno o mas afnos, y por
lo mismo esté relacionado con la visién institucional, que siempre se plantea para
3 a mas afos. Los objetivos tienen un propésito y estan vinculados a todo aquello
gue deseamos alcanzar de forma que se cambie en un determinado tiempo la
naturaleza misma de una institucion u organizacion; generalmente se utilizan
verbos en infinitivo, y que expresan cualidades, y que pueden ser medidos
mediante indicadores de evaluacién que indiquen en qué grado o porcentaje se
han logrado dichos objetivos.

En cambio, los objetivos estratégicos especificos estan planteados en grado
menor y mas concreto, en detalle y que son de inmediata ejecucion (tiempo corto)
implica la adopcién de pequefias acciones y en tiempos cortos, son generalmente
a mediano plazo, de ejecucion inmediata, y su ejecucion esta orientado a lograr
los objetivos generales. Son medidos mediante indicadores de evaluacion que
indiquen en qué grado o porcentaje se han logrado los objetivos especificos y en
gué medida ayudan a lograr los objetivos generales.

Una institucion, sea cual fuera su naturaleza, es considerado un sistema, en
la que participan varios componentes, que deben actuar de manera articulada y

comprometida para alcanzar los objetivos estratégicos. En ese entender, si las
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metas u objetivos no estan interconectadas con los trabajadores, puede enfocar
de distinta forma estos objetivos, creando caos y desorden en la dinamica de
trabajo, y que al final los objetivos terminen distorsionando lo que en verdad se
quiere alcanzar.

Los objetivos, para alcanzar su logro, son razonables y posibles de ser
alcanzados, deben estar vinculados a los fines, principios y valores de la
institucion; los objetivos son necesarios, incluso se puede aseverar que son
obligatorios, que se impone en toda entidad para avanzar; los objetivos son
Importantes porque son esenciales para la existencia y crecimiento de una
organizacion.

Entendido el concepto de los objetivos, es importante identificar las
funciones que cumple en la realizacion y existencia de una organizacion o
institucion:

- Presentacion de una situacion futura: es ver en el horizonte lo que se
quiere lograr en una institucion; los cuales se concretan a través de actividades o
acciones, planificadas y articuladas a los objetivos. Estos objetivos se planifican a
inicios del afio y se insertan en al Plan estratégicos.

- Fuente de legitimidad: los objetivos son el motor que mueve una institucion,
es el norte que debemos alcanzar, por ello son considerados importantes y que
son legitimos, son elaborados de manera participativa y aprobados a través de un
documento legal, denominado Resolucién; Permiten direccionar el trabajo a
realizar, da las pautas para la ejecucion de actividades planificadas en su etapa
de concrecion.

- Sirven como estandares: se debe entender que los estandares son
medidas 0 patrones generales y universales que sirven de referencia para la
ejecucion de actividades, en ese sentido, los objetivos sirven de referencia
normativa estandarizada que deben ejecutarse; por ello al final de la jornada se
evallan si se han alcanzado los objetivos; porque estos en esencia, permiten
mejorar el la imagen de la organizacion o institucion.

- Unidad de medida: son mensurables en el tiempo y espacio, son medibles
a traveés de los instrumentos de medicion, que determinan su nivel de logro o no,
de forma que sirva de referencia y comparacion para determinar si hubo mejora,

si se dio la productividad y los principios de la visién se estan alcanzando.
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Chiavenato (2012) precisa que “los objetivos institucionales deben servir a la
entidad, por lo tanto, deben reunir ciertas caracteristicas que reflejan su utilidad.
Los objetivos incluyen fechas especificas, su terminacion implicita en el afo fiscal;
resultados financieros proyectados (pero no estan limitados a ello); presentan
objetivos hacia los cuales disparara la institucion conforme progrese el plan;
logrando llevar a cabo su mision y cumplir con los compromisos de la institucion.”
(Hernandez, 2019)

Los objetivos institucionales presentan diversas caracteristicas:

- Claridad: su redaccion debe ser clara, bien definida, en su redaccion debe
darse cuenta de la coherencia y cohesion del texto, no debe ser extensa, sino
precisa. De esta manera los empleados no encontrardn excusa para su
realizacion.

- Flexibilidad: no existen objetivos rigidos, por el contrario, pueden ser
evaluados durante su ejecucion, pudiéndose reformular si el caso lo amerita, o
incluir otros que son necesarios para alcanzar nuestras metas.

- Medible o mesurable: no existen objetivos infinitos, todos tienen una
referencia en el tiempo, por ello, los objetivos necesariamente deben contener en
su estructura referencia de tiempo que permita determinar en un momento dado si
los objetivos se estan cumpliendo, o por el contrario, si se estan extendiendo; de
esta manera, se puede evaluar su efectividad. Es necesario seleccionar los
indicadores adecuados y precisos que se utilizaran como instrumentos de medida.

- Realista: el planteamiento de los objetivos debe reflejar una realidad que es
necesario manipularlo para cambiar y mejorar, por ello estos deben ser
construidos de forma que se puedan ejecutar y alcanzar logros concretos y
creibles. Los objetivos no estan alejados de la realidad de la institucion, por el
contrario, deben estar adaptados a las necesidades y proyectos que se pueden
ejecutar.

- Positivo: un objetivo debe ser planteado para lograr algo de manera
positiva, que sea realmente alcanzable y que tenga motivaciones positivas. Un
objetivo no debe elaborarse utilizando elementos negativos que generen
problemas en el ejercicio de las labores responsables del personal y de las

actividades dentro de la institucion.
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- Especifico: en tanto, que su construccion se oriente directamente a una
accion de manera exacta, de forma que esté claro lo que se pretende lograr; se
debe evitar las ambigledades. En otras palabras, es importante que el objetivo
sea concreto, que esté directamente vinculado con lo que se quiere lograr, entre
MA&s concreto sea, sera mejor para la ejecucion y medicion de los logros.

- Coherente: en toda institucién existen estamentos, departamentos o
gerencias que cuentan con sus propios objetivos, los cuales deben ser articulados
y guardar coherencia con los objetivos institucionales, deben buscar el
cumplimiento de sus responsabilidades, pero también el logro de las metas
institucionales.

- Motivador: un objetivo debe promover en el empleado las ganas de
alcanzarlos, que promueva el reto de lograrlo, y por ende, su cumplimiento; para
ello es importante que su construccién sea participativa, en donde el empleado
haya contribuido de manera directa en su elaboracion, de esta forma estara méas
motivado para alcanzarlos. Los trabajadores o empleados deben adoptar
sentimientos de logro y superacion.

- Orientado: se debe tener en cuenta hacia donde se dirigen cada uno de los
objetivos planteados, es decir, determinar a quienes va a beneficiar su ejecucion y
logro. Por ello la institucion debe tener en cuenta al publico que recibira el
servicio, pero también a las personas que van a ejecutar y hacer cumplir las
acciones vinculadas al objetivo concreto.

- Ambicioso: es decir debe ser desafiante, debe pretender alcanzar lo mas
posible y en consonancia con las posibilidades; pero ademas debe promover el
ingenio, la creatividad y la innovacion de parte de los empleados. Debe suponer
retos y provocar respuestas creativas de los empleados, que permitan utilizar
nuevos procedimientos para alcanzarlos.

Referente a la légica que se debe establecer, Stoner (2012), manifiesta que
es necesario seguir una metodologia l6gica que ayude a plantear los objetivos de
manera que contemple aspectos positivos e importantes, de forma que considere
en su estructura aspectos evaluados con anterioridad. Si deseamos plantear
objetivos preciso, claros y realizables es necesario considerar lo siguiente: Las
prioridades de la institucion para determinar los objetivos, de forma que los

objetivos estén organizados de manera que el cumplimiento de uno conlleve a la
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ejecucion del otro, asimismo se debe tener en cuenta la importancia o urgencia de
la meta a lograr. Por otro lado, también se debe tener en cuenta la Identificacion
de estandares, porque nos permite tener parametros mensurables, de manera
gue en su ejecucion se vaya determinando si se ha logrado concretar dicho
objetivo, en términos porcentuales, por ejemplo, los estdndares se convierten en
medidas de control que permita determinar en qué medida los objetivos se estan
cumpliendo, y si se necesita de un impulso adecuado para llegar al final del tunel,
un estandar es modelo a seguir.

Cumplimiento de los objetivos institucionales

Es una realidad, en las organizaciones no se trabaja en funcién a los
objetivos, por lo menos, no se tiene en cuenta a cabalidad. Los empleados llegan
a la institucion a cumplir con las actividades cotidianas sin tener consciencia, a
veces, de los objetivos que se estan pretendiendo lograr, lo importante es realizar
los tramites cotidianos y concluir con la jornada. Y es que trabajar por objetivos
muchas veces les representa un problema, que les genera un cuadro de estrés
laboral.

Cabe destacar que los objetivos, no solo estan vinculados a las empresas,
organizaciones o instituciones, de manera organica; sino también se plantean
objetivos personales, que tienen que ver con la realizacion de sus proyectos de
vida, en todos los campos de su vida privada, incluyendo las actividades
vinculadas al mundo laboral.

Los objetivos que se plantean son importantes y su cumplimiento es
obligatorio, por lo que no se debe tomar con ligereza, ni restarle la importancia
gue de por si tiene; su elaboracion no solo debe obedecer a intereses vanos,
ligeros, que solo estadn presentes como un decorado. “Son una poderosa
herramienta que permite evaluar de manera cualitativa y cuantitativa los
resultados esperados y tomar decisiones para reconducir el curso de los hechos
y reorientarlos al cumplimiento de las metas si fuera el caso.” (Galvez, 2016, p.
19)

En ese marco, se considera importante tener en cuenta las siguientes pautas
al momento de plantear los objetivos, que deben ser pasibles de ser cumplidos a

cabalidad en el contexto personal o profesional:
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1. Definir con claridad las metas a alcanzar. es importante pensarlo,
disefiarlo y concretarlo en algo. Que se visualice para tenerlo en cuenta, en todo
momento, de forma que se tenga claro lo que se pretende alcanzar. En las
instituciones estas se encuentran en los planes estratégicos, planes anuales,
proyectos (PEI, por ejemplo, cuando se trata de Il. EE). Incluso es importante
visualizarlo en alguna parte de la oficina de forma que se vea a diario, lo que se
debe lograr, ello ayuda a tener conciencia de las acciones a desarrollar, a diario,
con la finalidad de alcanzar mejores resultados al concluir el afio.

2. Determinar el plazo necesario, el cual no debe ser muy corta, tampoco
muy larga. Lo importante es que en la planificacion se determine tiempos
adecuados para su concrecion; generalmente se trabaja con cronogramas
semanales o mensuales, lo cual permite organizar mejor cada uno de los
objetivos planteados. En las UGELes, estas se elaboran en el POl y estan
planteadas para ser ejecutadas en el afio fiscal o escolar.

3. Plantear estrategias, en ella entran a tallar las acciones o actividades que
se deben ejecutar para alcanzar el objetivo. Estas acciones deben ser reales,
precisas para evitar el atosigamiento o recargas de actividades, muchas veces
sobre puestas, que no permiten alcanzar los objetivos a cabalidad.

4. Desarrollar las estrategias, como ya se dijo, estar siempre al tanto de los
objetivos planificados, para direccionar las acciones cotidianas en funcién de su
logro. No es recomendable desviarse de la visién que plantea el objetivo, tampoco
alejarse del compromiso de toda la organizacion, los objetivos generales son
responsabilidad de todos.

5. Activar permanentemente los objetivos, con fe y concentracion mental
hasta que lo veamos materializado, estar siempre atento a las acciones que
desarrollamos, de forma que se determine si son significativas y adecuadas al
objetivo.

Para el cumplimiento de los objetivos de forma cabal y comprometida es
importante tener en cuenta dos aspectos que se deben potenciar desde la
gestion, por los directivos en cada uno de los departamentos o instancias, estos
son: La motivacion y el deseo auténtico. Desde la gestion se debe mantener
permanentemente motivado al empelado o servidor publico, de forma que trabaje

con energia para la consecucion de los objetivos que se han planteado con
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anterioridad; por su parte, cuando el deseo existe y es intenso, no hay obstaculo
qgue impida que un trabajador imprima sus mejores esfuerzos. Para un servidor
motivado y con deseos de superacion, los obstaculos son un juego de nifios,
cuando el deseo es pequeiio, cualquier contratiempo se nos hace enorme.

La estrategia es importante. Cumplir con los objetivos depende mucho de la
forma cémo se planifica, es decir, las estrategias que se utilicen, los cuales deben
ser planificados y determinados por los mismos trabajadores, de manera que
encuentren familiaridad en los modos de lograrlo. Para alcanzar buenos
resultados, las estrategias deben ser simples, nada complejas de manera que se
puedan alcanzar positivamente. Deben ser claras y sencillas porque siendo asi,
se logra el compromiso de los servidores para su ejecucion. Cuanto mas detallado
sea mas facilmente lo atraeras.

Las entidades publicas son entes vivos, que poseen una dinamica
organizacional compleja, en donde juegan un papel muy importante cada uno de
sus estamentos, y cada uno de sus trabajadores, son organismos que interactian
en su interior diversos estamentos, cada uno de ellos con sus responsabilidades
propias y sus objetivos definidos. Encaminar estas organizaciones supone una
planificacion estratégica adecuada, participativa y democratica, el cual estan
pensados para mejorar el servicio que prestan, asi como para alcanzar cambios
significativos en la gestién. En el caso del sector educativo, los objetivos estan
dirigidos a mejorar la calidad educativa en nuestra region, planteando objetivos de
caracter institucional, pedagoégico y administrativo, que articulados ayuden a la
mejora de los servicios educativos en la ciudad como en las zonas rurales.

La planificacion de Objetivos.

“‘Es el proceso de establecer objetivos, desarrollar estrategias, trazar los
planes de implementacion y asignar recursos para alcanzar esos objetivos.”
(PNUD - 2019, p.61).

Planificar es un proceso de reflexion sobre en qué situacibn nos
encontramos, para ello se realiza el diagnostico y el andlisis de la situacion en la
cual nos encontramos, ello se realiza al inicio de sus operaciones y con
proyecciones hacia un determinado tiempo. Planificar implica tener los objetivos

bien definidos, que permita desarrollar actividades y acciones coherentes que
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apunten al logro de aquellos y, por extension, alcanzar las metas que nos hemos
trazado.

En la planificacion se debe tener claro lo que se pretende lograr, al mismo
tiempo considerar la coherencia entre los objetivos y los intereses institucionales,
los objetivos de menor rango, a su vez la vision y mision de la organizacién o
institucion.

También se debe tener en cuenta la pertinencia de los objetivos, es decir
deben ser claros, posibles de ser ejecutados o cristalizados, que se puedan
ejecutar a través de actividades o acciones con prontitud pero que tenga la
calidad que se merece.

La Ejecucién de los Objetivos.

Dicho de otra forma el seguimiento que se le debe hacer al cumplimiento de
los objetivos. Se define como el “Proceso en el cual se ejecuta lo establecido en
la planificacion partiendo de los resultados obtenidos en la investigacion, se

pretende alcanzar los objetivos propuestos”. (Ander-Egg, 2003, p.147).

En este marco, la ejecucion de los objetivos esta bajo la responsabilidad de
los empleados o servidores del sector, quienes son los que desarrollan las
actividades o acciones gue son de su responsabilidad y que permiten alcanzar
altos indice de efectividad. Es necesario que se tenga pauteado la naturaleza y
extension de los objetivos, las metas que se deben lograr.

Para ello es necesario tener en cuenta el monitoreo que se debe realizar al
cumplimiento de los objetivos, el control que se debe realizar a los trabajadores
para evaluar su productividad y su relacién con los objetivos. Un seguimiento
adecuado permite conocer en qué situacion se encuentran los planes trazados y
cual es su impacto frente a los objetivos.

También es importante realizar evaluaciones perioddicas de los objetivos para
ver su pertinencia y su probable no ejecucion, para determinar posibles cambios,
adaptandolos al tiempo, a las exigencias, y relacionarlos con los recursos con las
que se cuenta, con la capacidad operativa que son necesarios para alcanzar lo

planificado.
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Evaluacion de Objetivos

En esta parte es importante realizar una evaluacion permanente para
verificar si los objetivos, han sido elaborados a partir del diagndéstico, teniendo en
cuenta la factibilidad, los recursos que se necesitan para hacer posible este
objetivo, asi como la capacidad operativa y la preparacion del personal. Un
proceso de evaluacion implica la aplicacion de estdndares que son los referentes
para medir los objetivos.

En la evaluacion de los objetivos hay que tener en cuenta aspectos que
pueden influir negativa o positivamente, durante el proceso de ejecucion. Muchas
veces no basta con la intencién y esfuerzo de los servidores o empleados, es
necesario que todos los factores que se conectan con el objetivo se cumplan.

En ese sentido los factores internos, estan referidos a la predisposicion de
los trabajadores para contribuir con el logro de estos objetivos, en ese aspecto
son importantes la predisposicion, la motivacion, el involucramiento, etc. Por otro
lado, son también importantes las buenas condiciones de trabajo, el ambiente, la
capacidad operativa, asi como los incentivos;

Mientras que los factores externos, se refieren a la influencia externa que
impacta en la ejecucion de los objetivos, en ella, se considera al usuario, y la
satisfaccion que demuestra por el servicio recibido, en este caso de los docentes
y padres de familia, asimismo las entidades publicas que son afines a la
naturaleza del servicio que brinda.

Finalmente, el seguimiento que se debe hacer al logro de los objetivos, la
consecucién de los mismos, y el nivel de desarrollo, si es lento o agil, si se estan
cumpliendo para el periodo que fue establecido. Todo es importante.

La Unidad de Gestion Educativa Local Tambopata, es parte organica
dependiente de la Direcciébn Regional de Educacién de Madre de Dios, de quien
depende administrativamente y presupuestalmente, con autonomia en la parte de
gestion pedagdgica, que conducen a lograr una educacion de calidad con equidad
y una gestion transparente. Es una instancia de ejecucion descentralizada.

A continuacion las definiciones conceptuales de la variable 1 desgaste
profesional y sus tres dimensiones: cansancio emocional, despersonalizacion e

insatisfaccion al logro. Posteriormente variable 2 cumplimientos de objetivos y sus
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tres dimensiones: planificacién de objetivos, ejecucion de objetivos y evaluacién
de objetivos.

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

a) Desgaste profesional.

Maslach (1982) menciona que el desgaste ocupacional es un sindrome
cuyas respuestas se caracterizan por el cansancio emocional, actitudes
indiferentes y desfavorables hacia los demas, asi como por una pésima
autoevaluacion y sentimientos de insatisfaccion con la labor que desempefia.

b) Cumplimiento de objetivos.

Un objetivo institucional es creado para que se pueda lograr en un
determinado tiempo, haciendo uso de los recursos humanos y logisticos para
facilitar su logro, solo asi se puede hablar de cumplimiento de objetivos

c) Cansancio emocional.

El cansancio se define como el desgaste sostenido de las energias o
recursos emocionales que provoca en la persona cansancio o fatiga. Los
profesionales que la evidencian sienten que ya no pueden dar mas lo cual es
provocado por la constante interaccion con personas a las cuales les atiende

como parte del cumplimiento de sus responsabilidades (Maslach, 1982).

d) Despersonalizacion
Se evidencia a través de las actitudes negativas e indiferentes
principalmente hacia los estudiantes, padres de familia y otras personas que
interactdan con los docentes. En ese sentido ellos son vistos como profesionales
insensibles cuyo trato es deshumanizado y frio causado por un endurecimiento
afectivo y un trato poco asertivo, llegando incluso a ofenderlos y agredirlos
(Maslach, 1982).
e) Insatisfaccién al Logro.
Se refiere a las respuestas negativas que los propios trabajadores tienen
sobre si mismos y hacia la labor que realizan, lo cual afecta la relacién que tienen
especialmente con los usuarios. Entre las principales causas estarian el poco

reconocimiento que le brindan a pesar de los esfuerzos que realiza y la
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sobrecarga de trabajo que a su vez provocaria cierta insatisfaccion laboral y una
pésima autopercepcion (Maslach, 1982).
f) Planificaciéon de los objetivos.

Planificar es preparar el camino para lograr nuestros suefios que no son
sino los objetivos y metas que nos trazamos: Planificar un objetivo implica
visualizar el horizonte y ver hacia donde podemos llegar

Planificar implica realizar el analisis de la realidad, un diagnostico situacional
que se realiza en la institucidon a inicios del afio, o cuando se activen sus
operaciones y con proyecciones hacia un determinado tiempo. Planificar implica
tener los objetivos bien definidos, que permita desarrollar actividades y acciones
coherentes que apunten al logro de aquellos y, por extension, alcanzar las metas

gue nos hemos trazado.

g) Ejecucion de los Objetivos.

Es el proceso que se experimenta al interior de la organizacion de forma
que se ejecutan las actividades o acciones establecidos en la planificacién,
“partiendo de los resultados obtenidos, se pretende alcanzar los objetivos
propuestos”. (Ander-Egg, 2003, p.147).

h) Evaluacion de los Objetivos.

Es importante realizar una evaluacion permanente para verificar si los
objetivos, han sido elaborados a partir del diagndstico, teniendo en cuenta la
factibilidad, los recursos que se necesitan para hacer posible este objetivo, asi
como la capacidad operativa y la preparacion del personal. Un proceso de
evaluacion implica la aplicacion de estandares que son los referentes para medir

los objetivos. (Kaplan, 2006).
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion.

Es una investigacion basica, cuyo disefio fue no experimental. “La
investigacion no experimental es aquella en la que no se controlan ni manipulan
las variables del estudio. Para desarrollar la investigacion, los autores observan
los fendmenos a estudiar en su ambiente natural, obteniendo los datos
directamente para analizarlos posteriormente. (Montano — 2016)

El tipo de investigacion es descriptivo correlacional. Es descriptivo, porque
Consiste en la caracterizacion de un hecho, fenébmeno, individuo o grupo con el fin
de establecer su estructura de comportamiento (www.wmvr.org.) Los estudios
descriptivos miden de forma independiente las variables y aun cuando no se
formulen hipétesis, tales variables aparecen enunciadas en los objetivos de
investigacion. (Arias, 1999)

En el presente trabajo se describird el comportamiento de los funcionarios y
empleados de la UGEL Tambopata, en su real dimension, es decir durante el
ejercicio de sus funciones, de forma que se pueda caracterizar en cada uno de los
empleados, su nivel de desgaste profesional que demuestran; también se
analizaran los objetivos institucionales expresados en el Plan Estratégico, y en
qué nivel de cumplimiento se encuentran.

Es correlacional porque “su finalidad es determinar el grado de relacién o
asociacion (no causal) existentes entre dos o mas variables (...) Primero se mide
las variables y luego, mediante pruebas de hipotesis correlacionales y la
aplicacion de técnicas estadisticas, se estima la correlacion” (Silva, 2014, p.54).
Los estudios correlacionales son un tipo de investigacion descriptiva que trata de
determinar el grado de relacion existente entre las variables. Jacobs (1988)

Para el fin de la presente investigacion se establecerd si el desgaste
profesional de los empleados y trabajadores de la UGEL Tambopata influye
directamente en el cumplimiento de los objetivos institucionales, de forma que se
establezca si existe relacién entre una y otra y si el nivel de influencia, es

significativa.
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Disefio de investigacion.
El esquema seleccionado es aquella que esta vinculado a la investigaciéon

descriptiva correlacional y presenta el siguiente disefio 0 esquema:

/01

|

M r
}
0,

Dénde:

M: Muestra

O;: Observacion de la Variable 1: Desgaste profesional
O,: Observacién de la Variable 2: Cumplimiento de objetivos

r : Relacion existe entre estas dos variables

Método.

El método seleccionado para la presente investigacion se denomina
Hipotético Deductivo porque parte de la formulacién de respuestas provisorias o
supuestos que parten de la observacion universal y empirica y desde estas
premisas provisorias se deduce o predice una serie de consecuencias para llegar
a una conclusion particular. “También permitira la generacion de hipétesis a
partir de dos premisas, una universal y otra empirica, para llevarla a la
contrastacion.”(Popper, 2008).

De esta manera se busca comprender los fendbmenos que se dan y son
materia de estudio para explicar las razones o las causas que la provocan.

En el presente trabajo, se realiz6 la observacion del desempefio o
comportamiento de cada uno de los empleados o trabajadores para determinar la
existencia de un desgaste en su desempefio dentro de la institucion, para luego

establecer si afecta o no en el cumplimiento de los objetivos institucionales.
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3.2. Variable y Operacionalizacion.

Variablel: El Desgaste Profesional.

Definicion Conceptual.

Freudenberger (1974), uno de los primeros investigadores, utilizé por
primera vez el término Burnout para referirse al sindrome de desgaste profesional.
Lo defini6 como la “pérdida de espiritu”, o el desgaste que uno experimenta a
consecuencia de la recarga de esfuerzo, fisica y mentalmente, que le imprime
durante su labor. Es un conjunto de sintomas que se presentan en las personas,
que no pueden ser definidos en su integridad por la medicina y la psicologia, pero
gue afectan el desempefio de la actividad laboral.

Definicion Operacional.

Se entiende como desgaste el agotamiento que experimenta un trabajador o
empleado, a nivel fisico como emocional, por diversas causas (estrés,
insatisfaccion, falta de reconocimiento, etc.) que se presentan en la dinamica
diaria dentro de su centro de labor (UGEL Tambopata).

Variable 2: EI Cumplimiento de los Objetivos Institucionales.

Definicion Conceptual.

“Son una poderosa herramienta que permite evaluar de manera cualitativa y
cuantitativa si el negocio, o la empresa, esta obteniendo los resultados esperados
0, Si por el contrario, existen desviaciones significativas respecto a lo estimado
que requieran de una toma de decisiones para reconducir el curso de los hechos
y reorientarlos hacia el cumplimiento de las metas.” (Galvez, 2016).

Definicion Operacional.

Los objetivos institucionales son definidos como el conjunto de acciones que,
han sido planificados a inicios de afio, y que se consideran en el Plan estratégico
institucional, con la finalidad de atender las necesidades educativas en las |.E. del
ambito jurisdiccional de la UGEL Tambopata. Su cumplimiento es responsabilidad

de todos y cada uno de los trabajadores de dicha institucién.
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Variable 1: El Desgaste Profesional (Sindrome de Burnout).

Definiciones _ . Indicadores items Escala
Conceptuales Operacionales pimensiones

Freudenberger (1974), uno de los | Se entiende como desgaste el | Cansancio Agotamiento 1,2,3,4, Siempre
primeros investigadores, utilizé por | agotamiento que experimenta un | emocional Insatisfaccion | 5,6,7,8, Casi
primera vez el término “Burnout’ | trabajador o empleado, a nivel Debilidad 9 siempre
para referirse al sindrome de |fisico como emocional, por Ansiedad A veces
desgaste profesional. Lo definié | diversas causas (estrés, | Despersonaliz | Indiferencia 10,111 Casi
como la “pérdida de espiritu”, o el | insatisfaccion, falta de | acion Irritabilidad 2,13,14 nunca
desgaste que uno experimenta a | reconocimiento, etc.) que se Estrés Nunca
consecuencia de la recarga de | presentan en la dindmica diaria Insensibilidad
esfuerzo, fisica y mentalmente, | dentro de su centro de labor Desatencion
que le imprime durante su labor. | (UGEL Tambopata). Insatisfaccion | Desmotivacion | 15,16,1
También menciona que es “un al logro Ineficiencia 7,18,19,
conjunto de sintomas médico- Poco 20,21,2
bioldgicos y psicosociales entusiasmo 2

inespecificos, que se desarrollan

en la actividad Ilaboral, como

resultado de una demanda
excesiva de energia’.

Estrada, 2018)

(Aguilar
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Variable 2: Cumplimiento de los objetivos institucionales

Definiciones Dimension Indicadores itemas Escala
Conceptuales Operacionales es
Los objetivos institucionales | Planificacio | Coherencia con | 1,2,3,4 Siempre
Para Terry (2012), citado por | son definidos como el conjunto | n de | los objetivos | ,5,6,7 Casi
(Hernandez, 2019) wun objetivo | de acciones que han sido | objetivos institucionales. siempre
institucional es  “una  situacion | planificados a inicios de afio, y Pertinencia de A veces
deseada que la entidad intenta lograr, | que se consideran en el Plan los objetivos Casi
es una imagen que la organizacion | estratégico institucional, con la | Ejecucién Monitoreo 8,9,10, nunca
pretende para el futuro. Al alcanzar el | finalidad de atender las | de los | Adaptaciéon de | 11,12, Nunca
objetivo, la imagen deja de ser ideal y | necesidades educativas en las | objetivos los objetivos 13,14
se convierte en real y actual, por lo | Il.LEE. de la UGEL Tambopata. | Evaluacién | Factores 15,16,
tanto, el objetivo deja de ser deseado | Su cumplimiento es | de los | externos 17,18,
y se busca otro para ser alcanzado” responsabilidad de todos Yy | objetivos Factores 19,20,
cada uno de los trabajadores internos 21
de dicha institucion Seguimiento
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3.3. Poblacién, Muestray Técnicas de Muestreo.

Poblacion

"Una poblacion es un conjunto de todos los elementos que estamos
estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones” Levin y Rubin
(1996, p.37).

En este caso para la investigacion se ha considerado a la totalidad de
funcionarios y empleados de la Unidad de Gestion Educativa Local Tambopata,
que componen la direccién, o6rganos de linea, equipo de especialistas,
administrativos y personal de servicio. La institucion en mencién esta conformada
por 38 trabajadores. El tamafio de la poblacidén es importante, porque de acuerdo
a la magnitud es posible establecer la muestra. La poblacién es infinita cuando los
integrantes superan cantidades altas, sin embargo, en este caso, el tamafio de la
poblacion es relativamente corta, porque la Unidad de Gestion Educativa Local
de Tambopata es pequefa, y estd en relacion a la cantidad de instituciones
educativas que estan bajo su administracion. Ademas, a la fecha no es una
unidad operativa, de forma que depende de la Direccion Regional de Educacion
de Madre de Dios, principalmente en lo referente a la administracion de recursos
econdémicos, pagos de planillas, y otros.

Muestra.

"Se llama muestra a una parte de la poblacién a estudiar que sirve para
representarla” (Spiegel, 2001, pag. 38). La cual se ha de seleccionar del total de
elementos o individuos que conforman la poblacion. La muestra es definida a
partir de una determinada poblacién, con la finalidad de optimizar mejor los
resultados que se pretende alcanzar; de esta forma las conclusiones a las que se
arriben solo podran encontrar significancia en la poblacion en referencia.

Considerando el universo de la poblacién, que estd compuesta por 38
personas, se aplicO un muestreo censal debido a la corta cantidad de

participantes.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
Para la investigacion cuantitativa, los propdsitos de la investigacion se

consideran las siguientes técnicas e instrumentos:

TECNICA INSTRUMENTO

Encuesta Cuestionario

Se define la encuesta como “una de las técnicas de investigacion social mas
extendido en el campo de la Sociologia que ha trascendido el ambito estricto de
la investigacion cientifica, para convertirse en una actividad cotidiana de la que
todos participamos tarde o temprano. Se ha creado el estereotipo de que la
encuesta es lo que hacen los sociélogos y que éstos son especialistas en todo.”
Lépez y Pedro, (2015)

La encuesta es la primera forma o instrumentos que es utilizada para la
recoleccion de datos mediante la interrogacion que se realiza a las personas que
estan consideradas como muestra cuyo proposito es de obtener de manera
sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una situacion
problematica de investigacion previamente construida. (Lopez, Pedro Op cit)

Un instrumento de recoleccion de datos es un recurso en el cual el investigar
usard para abordar un fenémeno y obtener informacion de ellos. De esta forma el
instrumento sintetiza el trabajo previo de la investigacion, sintetiza los principales
aportes del marco teorico al identificar datos que estan vinculados a los
indicadores, por tanto, a las variables o conceptos utilizados (Sabino, 2011).

El cuestionario es el instrumento que se utiliza para recoger informacién de
los sujetos para luego recolectar y procesar los datos estadisticos; dicho
instrumentos estad estructurado a través de afirmaciones y una escala de
valoracion tipo Escala de Likert, donde 1 es el nivel de respuesta mas bajay 5 es
el nivel de respuesta mas alta.

Teniendo en cuenta la naturaleza de la investigacion se recurrio a dos
instrumentos de acuerdo a la naturaleza de las variables. Para la primera variable
se considerd el cuestionario para medir el nivel de desgaste profesional, y para la
segunda variable se utilizo el cuestionario para medir el cumplimiento de los

objetivos institucionales. Ambos demostraron contar con propiedades métricas
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adecuadas ya que el coeficiente Alfa de Cronbach para el primer instrumento fue
0,879 mientras que para el segundo fue de 0,834, lo cual indica que presentan
altos niveles de confiabilidad. En cuanto a la validez, luego de someter a la
técnica de juicio se pudo determinar que ambos instrumentos presentan

adecuados niveles de validez.

Instrumentos Validez Confiabilidad
Cuestionario de Desgaste Profesional Adecuada 0,879
Cuestionario de Cumplimiento de Objetivos Adecuada 0,834

3.5. Procedimientos:

Posterior a haber planteado las bases teéricas del problema en mencion
dentro del método, se procedera a la aplicacion de dicha técnica al caso en
concreto, comenzara por sefalar los pasos a seguir en dicha técnica, de cdmo se
va a hacer, coOmo se va trabajar y con quienes, asi como también el planteamiento

de los instrumentos de medicion.

3.6. Método de Analisis de Datos:

Los datos recabados después de que los instrumentos, denominados
cuestionario, fueron aplicados a las personas consideradas en el estudio, se
organizo a través de tablas y gréficos estadisticos; para ello se recurrio al uso del
software IBM spss statistic version 20 y la hoja de Excel.

El contenido esta basado en la descripcion y argumentaciéon de las
principales decisiones metodoldgicas adaptadas acorde a la investigacion y a los
alcances del investigador. Es muy importante garantizar la claridad en el enfoque
y estructura metodolégica para garantizar la validez de la investigacion.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

Los datos recopilados se organizaron a través de la estadistica descriptiva,
para el cual se utilizaron los estadigrafos como son la media aritmética,
frecuencias, porcentajes, calculo de la desviacion estandar. Para probar la
hipotesis se usaran los siguientes estadigrafos:

El coeficiente de correlacion rho de Spearman, para conocer la relacion

entre variables.
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Mediante uso de la Estadistica inferencial, se realizo la interpretacion de los
datos basandose en los resultados obtenidos, empleando tablas estadisticas y

gréficos.

3.7. Aspectos Eticos:

La verdad: El presente trabajo esta orientado a la busqueda de la verdad y
no a la apropiacion de la experiencia de la investigacion y creacion del
conocimiento de otros investigadores.

Libertad: El desarrollo de la autonomia en expresar mi capacidad de actuar
con independencia y de conformidad con los valores universales.

Respeto: En el presente trabajo de investigacion, se respeta y protege los
datos personales de los servidores publicos de la Unidad de Gestiébn Educativa
Local Tambopata, no haciendo publico sus datos personales.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Descripcion de los resultados

Seguidamente, procede al analisis de los resultados que se obtuvieron
luego de aplicarse el instrumento “cuestionario”, que consta de preguntas
cerradas de acuerdo a las dimensiones de la investigacion. Este instrumento fue
desarrollado por el personal de la muestra.

Para la mejor interpretacion de los resultados, se ha organizado en tablas de
distribucion de frecuencias y gréficos estadisticos, los que corresponden cada uno

de los objetivos de la investigacion.

Tabla 1
Resultados descriptivos de la variable desgaste profesional
Frecuencia Porcentaje Porce-ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 4 10,5 10,5 10,5
Moderado 11 28,9 28,9 39,4
Valido Alto 15 39,5 39,5 78,9
Muy alto 8 211 211 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

De acuerdo a la tabla 1, que muestra los resultados alcanzados, el 39,5% de
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata
presentan altos niveles de desgaste profesional, el 28,9% tienen niveles
moderados, el 21,1% presentan muy altos niveles y el 10,5% tienen bajos niveles.

Lo expuesto indica que dichos trabajadores se caracterizan por estar
cansados emocionalmente, mostrar actitudes de indiferencia frente a las personas
que atiende y evidencian sentimientos de insatisfaccion hacia la labor que

desempeiian.
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Porcentaje

Maderaco

Figura 1. Resultados descriptivos de la variable desgaste profesional

Tabla 2
Resultados descriptivos de la dimension cansancio emocional
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 6 15,8 15,8 15,8
Moderado 16 42,1 42,1 57,9
Valido Alto 14 36,8 36,8 94,7
Muy alto 2 5,3 5,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Segun los hallazgos expuestos en la tabla 2, el 42,1% de los trabajadores de
la Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata presentan niveles
moderados de cansancio emocional, el 36,8% tienen altos niveles, el 15,8%
muestran bajos niveles y el 5,3% tienen muy altos niveles.

Lo manifestado sefiala que los docentes se caracterizan por presentar un
desgaste de sus energias o recursos emocionales, lo cual les provoca cansancio
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o fatiga producido por las largas jornadas laborales, la carga administrativa asi

como el trabajo remoto.

Porcentaje

Bajo Moderado Muy alto

Figura 2. Resultados descriptivos de la dimension cansancio emocional

Tabla 3
Resultados descriptivos de la dimension despersonalizacion
_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Muy bajo 1 2,6 2,6 2,6
Bajo 4 10,5 10,5 13,1
_ Moderado 10 26,3 26,3 39,4
Vélido
Alto 10 26,3 26,3 65,7
Muy alto 13 34,2 34,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Como se muestra en la tabla 3, el 34,2% de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Tambopata evidencian muy altos niveles de
despersonalizacion, el 26,3% tienen altos niveles, el otro 26,3% muestran niveles
moderados, el 10,5% tienen bajos niveles y el 2,6% presentan muy bajos niveles.

57



En ese sentido, se puede afirmar que los trabajadores en ocasiones
muestran un trato poco asertivo a los usuarios, la interaccion con sus colegas es

pésima y se han vuelto poco sensible frente a las necesidades de los demas.

40

Porcentaje

Muy bajo Bajo Moderado Muy altto

Figura 3. Resultados descriptivos de la dimension despersonalizacion

Tabla 4
Resultados descriptivos de la dimension insatisfaccion al logro
Frecuencia Porcentaje Porce-ntaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 2 5,3 5,3 5,3
Moderado 9 23,7 23,7 29,0
Vélido Alto 20 52,6 52,6 81,6
Muy alto 7 18,4 18,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

Segun la tabla 4, el 52,6% de los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local de Tambopata muestran altos niveles de insatisfaccion al logro, el
23,7% tienen niveles moderados, el 18,4% presentan muy altos niveles y el 5,3%

tienen bajos niveles.
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En base a lo reportado se puede afirmar que la mayoria de los docentes han

desarrollado cierta frustracion originado a una autopercepcion negativa sobre la

labor que realizan. Entre los factores desencadenantes estarian la sobrecarga de

trabajos asi como la elaboracion de informes y demés carga burocratica.

Porcentaje

Moderado

Figura 4. Resultados descriptivos de la dimension insatisfaccion al logro

Tabla 5
Resultados descriptivos de la variable cumplimiento de objetivos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 1 2,6 2,6 2,6
A veces 15 39,5 39,5 42,1
Véalido Casi siempre 16 42,1 42,1 84,2
Siempre 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

En la tabla 5 se observa que el 42,1% de los trabajadores de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Tambopata casi siempre cumple con los objetivos
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planificados, el 39,5% lo cumple a veces, el 15,8% indica que los hace siempre y
solo el 2,6% manifiesta que casi nunca cumple.

El hallazgo expuesto indica que los trabajadores generalmente cumplen la
mayoria de objetivos trazados, sin embargo, existen algunos de ellos que no
pueden concretizarse por diversos motivos, lo cual afectaria el plan estratégico y

operacional de la institucion.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 5. Resultados descriptivos de la variable cumplimiento de objetivos

Tabla 6

Resultados descriptivos de la dimensién planificacion de los objetivos

) ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Inadecuada 2 5,3 5,3 5,3

Parcialmente

13 34,2 34,2 39,5
adecuada
Valido
Adecuada 8 21,1 21,1 60,5
Muy adecuada 15 39,5 39,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Base de datos
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En la tabla 6 se puede observar que el 39,5% de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata realizan una muy adecuada
planificacion de los objetivos, el 34,2% sefialan que es parcialmente adecuada, el
21,1% menciona que es adecuada y el 5,3% indican que es inadecuada.

De acuerdo a los datos expuestos, los trabajadores se caracterizan porque
generalmente priorizan los objetivos institucionales, realizan un analisis
situacional y buscan solucionar la problematica encontrada en el diagnéstico

realizado.

Porcentaje

Inadecuada Parcialmente Adecuada Muy adecuada
adecuada

Figura 6. Resultados descriptivos de la dimension planificacion de los objetivos

Tabla 7

Resultados descriptivos de la dimension ejecucion de los objetivos

. ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Inadecuada 3 7,9 7,9 7,9

Parcialmente

17 447 447 52,6
adecuada
Valido
Adecuada 14 36,8 36,8 89,5
Muy adecuada 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Base de datos
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Segun la tabla 7, el 44,7% de los trabajadores de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Tambopata ejecutan los objetivos planificados de manera

parcialmente adecuada, el 36,8% lo hacen de manera adecuada, el 10,5% de

forma muy adecuada y el 7,9% de forma inadecuada.

Lo expuesto quiere decir que los trabajadores a veces orientan sus acciones

en funcidbn a los objetivos planificados, realizan las actividades de manera

secuencial y respetando el cronograma establecido.

Porcentaje

Inadecuada

Parcialmente
adecuada

Adecuada

Muy adecuada

Figura 7. Resultados descriptivos de la dimension ejecucién de los objetivos

Tabla 8

Resultados descriptivos de la dimension evaluacion de los objetivos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Inadecuada 4 10,5 10,5 10,5
Parcialmente

16 421 421 52,6

. adecuada
Valido

Adecuada 17 447 44,7 97,4
Muy adecuada 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Base de datos

62



En la tabla 8 se observa que el 44,7% de los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local de Tambopata evalian de manera adecuada el
cumplimiento de los objetivos planificados, el 42,1% lo realiza de forma
parcialmente adecuada, el 10,5% de manera inadecuada y el 2,6% de forma muy
adecuada.

Los datos expuestos sefialan que los trabajadores verifican la calidad de la
labor que vienen realizando y reajustan las actividades en el caso de presentarse
algun imprevisto porque se sienten parte de un equipo que se esfuerza por lograr

las metas.

Porcentaje

Inadecuada Parcialmente Adecuada Muy adecuada
adecuada

Figura 8. Resultados descriptivos de la dimension evaluacién de los objetivos
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Tabla 9
Prueba de normalidad Shapiro — Wilk

Variables y dimensiones Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.
Desgaste profesional ,976 38 ,003
Cansancio emocional ,979 38 ,008
Despersonalizacion ,929 38 ,018
Insatisfaccion al logro 977 38 ,008
Cumplimiento de objetivos ,967 38 ,021
Planificacion de los objetivos ,909 38 ,005
Ejecucion de los objetivos ,984 38 ,000
Evaluacion de los objetivos ,966 38 ,009

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Base de datos
H,= La distribucion de las variables y dimensiones difieren de la distribucion
normal.
Ho= La distribucion de las variables y dimensiones no difieren de la

distribucion normal.

Para determinar el tipo de prueba estadistica a utilizar se realizd
previamente la prueba de normalidad Shapiro - Wilk, puesto que la muestra fue
menor a 50. Por ello, en la tabla 9 se puede ver que el p-valor de la prueba
estadistica para las variables y dimensiones fue inferior al nivel de significancia
(p<0,05) por lo que se determind que la distribucién de datos no se asemeja a la
distribucion normal.

En tal sentido y ademas, teniendo en cuenta que las variables son
categoricas y su nivel de medicion es ordinal, se recurrié a la prueba estadistica
no paramétrica rho de Spearman, la cual ademas de contrastar las hipotesis nos

sefald el sentido e intensidad de la correlacion.
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Prueba de hipétesis

Prueba de hipoétesis general

Hi:p#0

Existe una relacion inversa y significativa entre el desgaste profesional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020.

Ho:p=0

No existe una relacion inversa y significativa entre el desgaste profesional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020.

Nivel de significancia
a=0,05.

Estadistico a utilizar

Rho de Spearman

Prueba estadistica
Tabla 10

Correlacién entre el desgaste profesional y el cumplimiento de objetivos

Desgaste  Cumplimiento

profesional de objetivos

Coeficiente de

g 1,000 -,462"
Desgaste correlaciéon
profesional  Sig. (bilateral) . ,004
Rho de N 38 38
Spearman Coeficiente de -
o . -,462 1,000
Cumplimiento correlacion
de objetivos  Sig. (bilateral) ,004
N 38 38

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos

En la tabla 10 se puede ver que el coeficiente de correlacién rho de

Spearman entre las variables desgaste profesional y el cumplimiento de objetivos
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es de -0,462 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,004<0,05), por
ello, rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna que indica que
existe una relacion inversa y significativa entre el desgaste profesional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020. En ese sentido, altos niveles de desgaste profesional

estan relacionados con el limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.

Prueba de hipotesis especifica 1

Hi:p#0

Existe una relacion inversa y significativa entre el cansancio emocional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020.

Ho:p=0

No existe una relacion inversa y significativa entre el desgaste profesional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020.

Nivel de significancia

a=0,05.

Estadistico a utilizar

Rho de Spearman

Prueba estadistica
Tabla 11

Correlacion entre el cansancio emocional y el cumplimiento de objetivos

Cansancio Cumplimiento

emocional de objetivos

_ Coeficiente de correlacion 1,000 -,366
Cansancio
_ Sig. (bilateral) . ,024
emocional
Rho de N 38 38
Spearman Cumplimien Coeficiente de correlacion -,366 1,000
to de Sig. (bilateral) ,024
objetivos N 38 38

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: Base de datos
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En la tabla 11 se observa que el coeficiente de correlacion rho de Spearman
entre la dimension cansancio emocional y la variable cumplimiento de objetivos es
de -0,366 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,024<0,05), por ello,
rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis alterna que indica que
existe una relacion inversa y significativa entre el cansancio emocional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020. En ese sentido, altos niveles de cansancio emocional

estan relacionados con el limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.

Prueba de hipotesis especifica 2

Hi:p#0

Existe una relacién inversa y significativa entre la despersonalizacion y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020.

Ho:p=0

No existe una relacion inversa y significativa entre la despersonalizacion y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020.

Nivel de significancia
a =0,05.

Estadistico a utilizar
Rho de Spearman
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Prueba estadistica
Tabla 12

Correlacion entre la despersonalizacion y el cumplimiento de objetivos

~ Cumplimiento
Despersonalizacion o
de objetivos

Coeficiente de

” 1,000 -,405’
correlacion
Despersonalizacion ) )
Sig. (bilateral) . ,012
Rho de N 38 38
Spearman Coeficiente de .
. _, -,405 1,000
Cumplimiento de  correlacion
objetivos Sig. (bilateral) ,012
N 38 38

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Fuente: Base de datos

De acuerdo a la tabla 12, el coeficiente de correlacion rho de Spearman
entre la dimension despersonalizacion y la variable cumplimiento de objetivos es
de -0,405 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,012<0,05), por ello,
rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipétesis alterna que indica que
existe una relacion inversa y significativa entre la despersonalizacion y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020. En ese sentido, altos niveles de despersonalizaciéon

estan relacionados con el limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.

Prueba de hipoétesis especifica 3

Hi:p#0

Existe una relacion inversa y significativa entre la insatisfaccion al logro y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020.

Ho:p=0

No existe una relacion inversa y significativa entre la insatisfaccion al logro y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020.
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Nivel de significancia
a=0,05.

Estadistico a utilizar

Rho de Spearman

Prueba estadistica
Tabla 13

Correlacion entre la insatisfaccion al logro y el cumplimiento de objetivos

Insatisfaccion Cumplimiento

al logro de objetivos
Coeficiente de "
. L, , 1,000 -,498
Insatisfaccion correlacion
al logro Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 38 38
Spearman Coeficiente de "
. - -,498 1,000
Cumplimiento correlacion
de objetivos  Sig. (bilateral) ,001
N 38 38

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos

De acuerdo a la tabla 13, el coeficiente de correlacion rho de Spearman
entre la dimension insatisfaccion al logro y la variable cumplimiento de objetivos
es de -0,498 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,001<0,05), por
ello, rechazamos la hip6tesis nula y aceptamos la hipotesis alterna que indica que
existe una relacion inversa y significativa entre la insatisfacciéon al logro y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa
Local de Tambopata, 2020. En ese sentido, altos niveles de insatisfaccion al logro

estan relacionados con el limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.
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CAPITULO V
DISCUSION

El objetivo principal de la presente investigacion fue determinar la relacion que
existe entre el desgaste profesional y el cumplimiento de objetivos de los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata, 2020.

En primer lugar, se identificO que los trabajadores se caracterizan por presentar
altos niveles de desgaste profesional, es decir, suelen estar cansados
emocionalmente, muestran actitudes de indiferencia frente a las personas que
atiende y evidencian sentimientos de insatisfaccion hacia la labor que

desempenian.

Lo reportado coincide con los hallazgos de Cotrina y Monteza (2016) quienes
encontraron que existia una alta prevalencia de desgaste profesional (burnout) en
los profesionales que laboran en enfermeria, dentro del médulo de emergencia
del Hospital Regional de Lambayeque. Ello seria explicado debido a que estos
trabajadores desarrollan sus actividades dentro de un ambiente laboral negativo,
emocionalmente téxico, debido a la interaccibn permanente con pacientes y sus
familiares, que pos su misma condicion tienen una carga negativa que contagia y

genera distintos niveles de estrés.

Por otro lado, se identifico que los trabadores se caracterizan porque casi siempre
cumplen con los objetivos, es decir, generalmente cumplen la mayoria de
objetivos trazados, sin embargo, existen algunos de ellos que no pueden
concretizarse por diversos motivos, lo cual afectaria el plan estratégico y

operacional de la institucion.

Este hallazgo es corroborado por Estrada (2020) quien identificé que los
profesionales de la educacién mostraban un desempefio satisfactorio y cumplian
con los objetivos programados a inicios de afo, es decir, realizaban el proceso de
planificacion de las estrategias, los recursos y materiales, tomando en cuenta las
particularidades de cada estudiante como su ritmo y estilo de aprendizaje;
asimismo ejecutaban los procesos pedagoégicos y didacticos durante las

actividades de aprendizaje, participaban activamente en la gestion de la
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institucién educativa y reflexionaban criticamente sobre su desempefio en el aula

para su propio crecimiento profesional.

Un hallazgo revelador indica que se evidencia una relacion inversa y significativa
entre el desgaste profesional y el cumplimiento de objetivos de los trabajadores
de la Unidad de Gestion educativa Local de Tambopata, 2020. En ese sentido, el
coeficiente de correlacion rho de Spearman entre las variables de estudio fue de -
0,462 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,004<0,05). Estos datos
indican que los altos niveles de desgaste profesional estan relacionados con el

limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.

Los resultados expuestos coinciden con lo reportado por diversas investigaciones
(Teran, 2017; Barriga, 2015; Mababu, 2016; Serrano et al., 2017; Procel, 2015;
Estrada, 2020; Choy, 2017; Mogollén y Rojas, 2019) que encontraron que el
desgaste profesional incidia negativamente en el desempefio de los trabajadores
y por ende, en el cumplimiento de los objetivos que ellos se planteaban asi como
los objetivos institucionales. Al respecto, Romero (2019) sefiala que el desgaste
profesional es un tipo de respuesta desfavorable a la presencia del estrés agudo y
se evidencia sobre todo en las interacciones, impactando tanto en las personas
qgue brindan algun servicio como quienes lo reciben. Por ello existe una mayor
prevalencia en personas que realizan labores de apoyo o servicio social directo,
como es el caso de los trabajadores de la Unidad de Gestion educativa Local de

Tambopata.

Otro hallazgo importante indica que existe una relacion inversa y significativa
entre el cansancio emocional y el cumplimiento de objetivos de los trabajadores
de la Unidad de Gestion educativa Local de Tambopata, 2020. Asi pues, el
coeficiente de correlacion rho de Spearman entre la dimension y la variable
analizada fue de -0,366 con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p=0,024<0,05). Ello indica que los altos niveles de cansancio emocional estan

relacionados con el limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.

El resultado expuesto guarda relacion con los hallazgos de algunas
investigaciones (Estrada, 2020; Barriga, 2015; Mababu, 2016; Rodriguez, 2018)

que determinaron que el cansancio emocional incidia negativamente en el
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desempenio laboral y cumplimiento de objetivos personales e institucionales. Por
ello, era necesario tomar las medidas correspondientes que les permitan

prevenirla y disminuir su prevalencia.

Del mismo modo, se encontré que existe una relacion inversa y significativa entre
la despersonalizacion y el cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la
Unidad de Gestion educativa Local de Tambopata, 2020. Asi pues, el coeficiente
de correlacidon rho de Spearman entre la dimension y la variable analizada fue de -
0,405 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,012<0,05). Por ello, se
determindé que altos niveles de despersonalizacion estan relacionados con el

limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.

El hallazgo expuesto es coherente con los resultados reportados por diversas
investigaciones (Estrada, 2020; Barriga, 2015; Rodriguez, 2018) que encontraron
qgue las personas que desarrollaban actitudes negativas e indiferentes hacia los
usuarios no concretizaban sus objetivos y no cumplian con las metas propuestas
por la institucion donde laboraban. De acuerdo a Fuster et al. (2019) los
profesionales que presentan altos niveles de desgaste y despersonalizacién
suelen brindar un pésimo servicio, actuar de forma indiferente y no ofrecer un
apoyo, es decir, llegan a tener una afectacion en su desempefio en el caso de que

dicha patologia no sea identificada y tratada oportunamente.

Finalmente, se determind que existe una relacion inversa y significativa entre la
insatisfaccion al logro y el cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la
Unidad de Gestidén educativa Local de Tambopata, 2020. Asi pues, el coeficiente
de correlaciéon rho de Spearman entre la dimension y la variable analizada fue de -
0,498 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,001<0,05). Por ello, se
determind que altos niveles de insatisfaccion al logro estan relacionados con el

limitado cumplimiento de objetivos y viceversa.

Lo expuesto es corroborado por diversos estudios (Estrada, 2020; Barriga, 2015;
Mababu, 2016; Rodriguez, 2018), los cuales llegaron a concluir que los
profesionales que tienen percepciones negativas sobre si mismos y hacia la labor
que realizan, no llegan a concluir sus objetivos y presentan un desempefio poco

adecuado. Al respecto, es necesario mencionar que la insatisfaccion al logro,
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ademas de afectar el cumplimiento de objetivos, disminuye la motivacién de los
trabajadores e incrementa el desgano y pesimismo. En suma, el profesional se
siente impotente y sin deseos de seguir avanzando, desconfia de sus logros,

siente que la profesion o el cargo no le corresponden.

73



CAPITULO VI
CONCLUSIONES

Se ha demostrado que entre las variables desgaste profesional y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion
educativa Local de Tambopata, 2020 hay una relacion inversa y significativa.
El coeficiente de correlacién rho de Spearman fue de -0,462 con un p-valor
inferior al nivel de significancia (p=0,004<0,05). Lo expuesto implica que
cuanto mas alto sean los niveles de desgaste profesional de los trabajadores,
el cumplimiento de objetivos serd mas limitado y viceversa.

Se ha demostrado que existe una relacion inversa y significativa entre el
cansancio emocional y el cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la
Unidad de Gestion educativa Local de Tambopata, 2020. El coeficiente de
correlacion rho de Spearman fue de -0,366 con un p-valor inferior al nivel de
significancia (p=0,024<0,05). Lo expuesto implica que cuanto mas alto sean
los niveles de cansancio emocional de los trabajadores, el cumplimiento de
objetivos sera mas limitado y viceversa.

Existe una relacion inversa y significativa entre la despersonalizacion y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion
educativa Local de Tambopata, 2020. El coeficiente de correlacion rho de
Spearman fue de -0,405 con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p=0,012<0,05). Lo expuesto implica que cuanto mas alto sean los niveles
de despersonalizaciébn que muestren los trabajadores, el cumplimiento de
objetivos sera mas limitado y viceversa.

Existe una relacion inversa y significativa entre la insatisfaccién al logro y el
cumplimiento de objetivos de los trabajadores de la Unidad de Gestion
educativa Local de Tambopata, 2020. El coeficiente de correlacion rho de
Spearman fue de -0,498 con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p=0,001<0,05). Lo expuesto implica que cuanto mas alto sean los niveles
de insatisfaccién al logo de los trabajadores, el cumplimiento de objetivos sera

mas limitado y viceversa.
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CAPITULO VII
RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al equipo directivo de la Unidad de Gestion Educativa Local
Tambopata gestionar el apoyo de psicologos organizacionales y especialistas
para trabajar con el personal que labora en dicha institucion y se pueda
disminuir la prevalencia del desgaste profesional y asi puedan laborar

adecuadamente para asi cumplir los objetivos institucionales.

2. El &rea de Recursos Humanos, con la ayuda de los psicélogos de la misma
institucién, deben disefiar y ejecutar planes que promuevan el desarrollo de
factores protectores que les permita a los trabajadores afrontar
adecuadamente situaciones adversas asi como estresantes propias de la

labor que realizan.

3. Se debe evitar la sobrecarga de trabajo al personal que labora en la Unidad
de Gestidon Educativa Local Tambopata para que concluyan sus labores en
horas propias de la jornada laboral establecida y no realicen actividades en

sus hogares.

4. El equipo directivo debe fortalecer las competencias laborales de los
trabajadores para que desarrollen sus actividades adecuadamente,
concreticen los objetivos institucionales y promuevan la buena marcha de
dicha entidad.
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Anexo 1

Matriz de consisténcia

Desgaste profesional y su relacion con el cumplimiento de objetivos en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tambopata,

2020.

Problema

Objetivo

Hipodtesis

Justificacion

Metodologia

Problema general
. Qué relacion existe

entre el desgaste

y el
de

en la

profesional
cumplimiento
objetivos

Unidad de Gestion
Educativa Local de

Tambopata, 2020?

Problemas
especificos
¢ Qué relaciéon existe
entre el cansancio
emocional y el
de

en la

cumplimiento

objetivos

Objetivo general
Determinar la relacion
que existe entre el
desgaste profesional y
de
objetivos en la Unidad

el cumplimiento

de Gestion Educativa
Local
2020.

de Tambopata,

Objetivos especificos

Determinar la relacion
que existe entre el
cansancio emocional y
de

los

el cumplimiento

objetivos de

Hipotesis general

Existe una relacion
inversa y  significativa
entre el desgaste
profesional y el

cumplimiento de objetivos
en la Unidad de Gestion
de

educativa Local

Tambopata, 2020.

Hipo6tesis especificas

Existe una relacion
inversa y significativa
entre el cansancio
emocional y el

cumplimiento de objetivos

Justificacion tedrica
Los enfoques tedricos empleados en
el desarrollo del presente estudio
serviran como soporte de mucha
utiidad para los directivos de la
Unidad de Gestion Educativa Local de
Tambopata a fin de comprender los
niveles de desgaste profesional que
presentan sus trabajadores, cudl es
su nivel del cumplimiento de objetivos
en la institucion y cdmo se relacionan

ambas variables.

Justificacion préactica
A partir de los resultados obtenidos
en los

la presente investigacion,

directivos de la Unidad de Gestion

Tipo: Descriptivo

Correlacional

Enfoque:
Cuantitativo

Disefio: No

experimental

Nivel: Correlacional

Poblacién: 38

trabajadores

Muestra: 38

trabajadores




Unidad de Gestion
Educativa Local de

Tambopata, 2020?

¢ Qué relacién existe
entre la
despersonalizacién y
el cumplimiento de
objetivos en la
Unidad de Gestion
Educativa Local de

Tambopata, 2020?

¢Qué relacién existe
entre la insatisfaccion

al logro y el

cumplimiento de
objetivos en la
Unidad de Gestion
Educativa Local de

Tambopata, 2020?

trabajadores de Ia
Unidad de Gestion
Educativa Local de

Tambopata, 2020.
Determinar la relaciéon
que existe entre la

despersonalizacién y el

cumplimiento de los
objetivos de los
trabajadores de Ia
Unidad de Gestion
Educativa Local de

Tambopata, 2020.

Determinar la relacién
que existe entre la
insatisfaccién al logro y

el cumplimiento de los

objetivos de los
trabajadores de Ia
Unidad de Gestion
Educativa Local de

Tambopata, 2020

de los trabajadores de la

Unidad de Gestion
Educativa Local de
Tambopata, 2020.

Existe una relacion
inversa y significativa
entre la

despersonalizaciéon y el
cumplimiento de objetivos
de los trabajadores de la
Unidad de
Educativa

Tambopata, 2020.

Existe

Gestion
Local de
una relacion
inversa y  significativa
entre la insatisfaccion al
logro y el cumplimiento de
de
trabajadores de la Unidad
de

Local de Tambopata, 2020

objetivos los

Gestion  Educativa

Educativa Local de Tambopata

podran elaborar actividades
preventivas como talleres, charlas y
capacitaciones para disminuir los
niveles de desgaste profesional y
mejorar el logro de los objetivos
planteados de sus trabajadores, todo
ello contar con

para personal

motivado, comprometido y
competente que contribuya con el

logro de objetivos institucionales.

Justificacion metodolégica

La metodologia que se empleara en

el desarrollo de la presente
investigacion permitira tener
precedentes para posteriores

investigaciones de este tipo, asi

mismo pueden ser aplicables en
estamentos distintos de la gestion

publica.

Muestreo:

Probabilistico




Anexo 2

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desgaste ocupacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESGASTE OCUPACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias

AGOTAMIENTO EMOCIONAL Si No Si No Si No

1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio

3 Cuando me levanto por la maiana y me enfrento a otra jomada de frabajo me siento

Fatigado

4 Siento que trabajar todo el dia con |a gente me cansa.

5 Siento que mi trabajo me esta desgastando.

6 Me siento frustrado en mi trabajo.

7 Sienlo que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

8 | Siento que frabajar en contacto directo con la gente me cansa.

9 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

DESPERSONALIZACION Si No Si No Si No

10 | Siento que estoy Iratando a algunos usuarios como si fueran objetos impersonales.

11 | Siento que me he hecho més indiferente con la gente.

12 | Me preocupa que este trabajo me esté convirtiendo insensible emocionaimente.

13 | Siento que realmente no me importa lo que les ocurra & los usuarios.




14 | Me parece que los usuarios me culpan de alguno de sus problemas.

INSATISFACCION AL LOGRO

Si

No

Si

No

Si

No

15 | Siento que puedo entender faciimente a los usuarios.

16 | Siento que trato con mucha eficacia los problemas de los usuarios.

mi trabajo.

17 | Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de ofras personas a través de

18 | Me siento con mucha energia en mi trabajo.

19 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con los usuarios.

20 | Me siento estimade después de haber trabgjado intimamente con los usuarios.

21 | Creo que consigo muchas cosas valicsas en este trabajo.

adecuada.

22 | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. LANDAURE GONZALES, GLADYS CONSUELO ESPERANZA
Especialidad del validador: DOCTORA EN DERECHO CON ESPECIALIDAD EN GESTION PUBLICA

‘Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El ilem es apropiado para representar al comp 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 06961899

Lima, 26 de octubre del 2020

Dra. Gladys Landaure Gonzales




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad? Sugerencias
PLANIFICACION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No Si No
1 En la planificacion, prioricé los objetivos institucionales que se pretende alcanzar
(UGEL Tambopata)
2 Realizo el andlisis o diagnbstico de la situacion como punto de partida de la
planificacion
3 Los objetivos que pretendo alcanzar estan planteados en funcion a los principios y
valores institucionales.
4 Al plantear los objetivos, tuve en cuenta el futuro que deseamos alcanzar (Vision)
5 Los objetivos que estableci estan orientados a superar las necesidades
identificadas en el diagnéstico
6 Dosifico el tiempo que te permitira lograr ks objetivos planteados en la planificacién
7 Dosifico la magnitud que permita lograr los objetivos planteados en la planificacion
EJECUCION DE LOS OBJETIVOS Si No Si | No | si No
10 | Las actividades o acciones que desarrolle estan en funcion a los objetvos
planteados en el Plan Estratégico Institucional de la UGEL Tambopata
11 | Las actividades o acciones que desarrollo estdn de manera secuenciel y ordenada,
acorde al cronograma de actividades planificadas
12 | Tengo conocimiento claro de los objetivos que se esperan lograr en mi area
13 | Siento que los objetivos planificades son muy exlensos e inalcanzables
14 | Considero que los objetivos establecidos exigen en los lrabajadores mayores

esfuerzos y compromiso permanente.




15 | Sienlo que las exigencias para el logro de los objetives conllevan a un esfuerzo
mayor a lo que normalmente se debe.

16 | Siento que las exigencias para el logro de los objetivos conllevan al agatamiento por
la sobrecarga laboral.

EVALUACION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No Si No

15 | Considero que los objetivos establecidos no se van a legrar en el iempo establecido
por factores extemos (suspension, cambio de autoridades, falta de apoye de la
DRE, etc.)

16 | Siento que los objetivos no se van a lograr en el tiempo establecido por factores
intemos (desinterés, desmotivacion, falta de compromise, etc.}

17 | Siento que los objetivos no se van a lograr en el tiempo establesido por la
sobrecarga laboral

18 | Siento que los objetivos se van a lograr en el tiempo establecido pero con horas
extras y trabajo domiciliario

19 | Me comprometo en el logro de los objetivos establecidos, porque siento que soy
parte de un equipo que se esfuerza por alcanzar las metas

20 | Existe un seguimiento de los jefes inmediatos para verificar si se estén cumpliendo
las actividades programadas en el tiempo

21 | Existe un seguimiento de los jefes inmediatos para verificar la calidad del frabajo en
el logro de los objetivos establecidos

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. LANDAURE GONZALES, GLADYS CONSUELO ESPERANZA DNI: 06961899

Especialidad del validador: DOCTORA EN DERECHO CON ESPECIALIDAD EN GESTION PUBLICA

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico Lima, 26 de octubre del 2020
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el

enunciado del item, es conciso, exacto y directo Dra. Gladys Landaure Gonzales

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESGASTE OCUPACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
AGOTAMIENTO EMOCIONAL Si No Si No Si No
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo,
2 Cuando termino mi jomada de trabajo me sienfo vacio
3 Cuando me levanto por la maiana y me enfrento a otra jomada de trabajo me siento
Fatigado
4 Siento que trabajar todo €l dia con la gente me cansa,
5 Siento que mi trabajo me esta desgastando.
6 Me siento frustrado en mi trabajo.
7 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.
8 Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.
9 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.
DESPERSONALIZACION Si No Si | No [ Si No
10 | Siento que estoy tratando a algunos usuarios como si fueran objelos impersonales.
11 | Siento que me he hecho més indiferente con la gente. )
12 | Me preccupa que este trabajo me esté convirtiendo insensible emocionalmente.
13 | Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a los usuarics,
14 | Me parece que los usuarios me culpan de alguno de sus problemas,




INSATISFACCION AL LOGRO

Si No Si No Si No

15 | Siento que puedo entender faciimente a los usuarios.

16 | Siento que trato con mucha eficacia los problemas de kos usuarios.

mi trabajo.

17 | Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a través de

18 | Me siento con mucha energia en mi trabajo.

19 [ Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con los usuarios,

20 | Me siento estimado después de haber trabajado intimamente con los usuanos.,

21 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

adecuada,

22 | Siento que en mi trabajo ks problemas emocionales son tratados de forma

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Edwin Gustavo Estrada Araoz

Especialidad del validador: Doctor en Educacion

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tebrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteades
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
DNI: 46692755

Madre de Dios, 31 de octubre del 2020.

Z.
Edwin Gfitavo Estrada Aracz
DN, 46652755

Dr. Edwin Gustavo Estrada Araoz.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [Relevancia? Claridad? Sugerencias
PLANIFICACION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No Si No
1 En la planificacion, prioricé los objetivos institucionales que se pretende alcanzar
(UGEL Tambopata)
2 Realizo el analisis o diegndstico de la situacion como punto de parfida de la
planificacion
3 Los objetivos que pretendo alcanzar estén planteados en funcion a los principios y
valores institucionales.
4 Al plantear los objetivos, tuve en cuenta el futuro que deseamos alcanzar {Vision)
5 Los objetivos que estableci estén orientados a superar las necesidades
identificadas en el diagndstico
6 Dosifico el tiempo que te permitira lograr los objetivos planteados en la planificacion
7 Dosifico la magnitud que permita lograr los objetivos planteados en la planificacion
EJECUCION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No Si No
10 | Las actividades o acciones que desarrollo estan en funcién a los objetivos
planteados en el Plan Estratégico Institucional de la UGEL Tambopata
11| Las actividades o acciones que desarrollo estan de manera secuencial y ordenada, |
acorde al cronograma de actividades plenificadas
12 | Tengo conocimiento claro de los objetivos que se esperan lograr en mi area
13 | Siento que los objetivos planificados son muy extensos e inelcanzables
14 | Considero que los objetivos establecidos exigen en los frabajadores mayores
esfuerzos y compromiso permanente.




15 | Siento que las exigencias para el logro de los objetivos conllevan a un esfuerzo
mayor a lo que normalmente se debe.

16 | Siento que las exigencias para el logro de los objetivos conllevan al agetamiento por
la sobrecarga laboral.
EVALUACION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No Si No

15 | Considero que los objetivos establecidos no se van a lograr en el tiempo establecido
por factores extemos (suspension, cambio de autoridades, falta de apoyo de la
DRE, etc.)

16 | Siento que los objetivos no se van a lograr en el tiempo establecido por factores
internos (desinterés, desmotivacion, falta de compromiso, elc.)

17 | Sienfo que los objelives no se van a lograr en el tiempo establecide por la
sobrecarga laboral

18 | Siento que los objetivos se van a lograr en el tiempo establecido pero con horas
extras y trabajo domiciliario

19 | Me comprometo en el logro de los objetivos establecidos, porque siento que soy
parte de un equipo que se esfuerza por alcanzar las metas

20 | Existe un seguimiento de los jefes inmediatos para verificar si se estan cumpliendo
las actividades programadas en el iempo

21 | Existe un seguimiento de los jefes inmediatos para verificar Iz calidad del {rabajo en
¢l logro de los objetivos establecidos

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Edwin Gustavo Estrada Araoz

Especialidad del validador: Doctor en Educacion

*Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 46692755

Madre de Dios, 31 de octubre del 2020.

tavo Estrada Araoz
DNI. 46602755

Edwin (

Dr. Edwin Gustavo Estrada Araoz.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
PLANIFICACION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No Si No
1 En la planificacion, prioricé los objetivos institucionales que se pretende alcanzar
(UGEL Tambopata)
2 Realizo el andlisis o diagnbstico de Iz situacion como punto de partida de la
planificacion
3 Los objetivos que pretendo alcanzar estan planteados en funcion a los principios ¥
valores institucionales.
4 Al plantear los objetivos, tuve en cuenta e! futuro que deseamos alcanzar (Vision)
5 Los objetivos que estableci estdn orientados a superar las necesidades
identificadas en el diagnostico
6 Dosifico el tiempo que te permitira lograr ks objetivos planteados en la planificacién
7 Dosifico la magnitud que permita lograr los objefivos planteados en la planificacion
EJECUCION DE LOS OBJETIVOS Si No Si | No | Si No
10 | Las actividades o acciones que desarrolle estan en funcion a los objetivos
planteados en el Plan Estratégico Institucional de la UGEL Tambopata
11 | Las aclividades o acciones que desarollo estédn de manera secuencial y ordenada,
acorde al cronograma de actividades planificadas
12 | Tengo conocimiento claro de los objetivos que se esperan lograr en mi area
13 | Siento que los objetivos planificades son muy extensos e inalcanzables
14 | Considero que los objefivos establecides exigen en los trabajadores mayores

esfuerzos y compromiso permanente.




INSATISFACCION AL LOGRO Si No Si No Si No

15 | Siento que puedo entender faciimente a los usuarios.

16 | Siento que trato con mucha eficacia los problemas de los usuarios.

17 | Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de oiras personas a Iravés de
mi trabajo.

18 | Me siento con mucha energia en mi trabajo.

19 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con los usuarios.

20 | Me siento estimado después de haber trabajado intimamente con los usuarios.

21 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este irabajo.

22 | Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son ftratados de forma
adecuada.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra Ena Cuba Mayuri DNI: 08182084
Especialidad del validador: Abogada

Lima, 10 de octubre del 2020.
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Ve
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Dra Ena Cuba Mayuri.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' |Relevancia? Claridad? Sugerencias
PLANIFICACION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No Si No
1 En la planificacion, priorice los objefivos inslifucionales que se pretende alcanzar
(UGEL Tambopata)
2 Realizo el anélisis o diagndstico de la situacion como punto de partida de la
planificacion
3 Los objetivos que pretendo alcanzar estan planteados en funcion a los principios y
valores institucionales.
4 Al plantear los objetivas, tuve en cuenta el futuro que deseamos alcanzar (Visian)
B Los objetivos que estableci estan orienlados & superar las necesidades
identificadas en el diagndstico
6 Dosifico ef tiempo que te permitira lograr los objetivos planteados en la planificacion
7 Dosifico la magnitud que permita lograr los objetivos planteados en la planificacion
EJECUCION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No Si No
10 | Las actividades o acciones que desarrollo estdn en funcion a los objetivos
planteados en el Plan Estratégico Instilucional de la UGEL Tambopata
11 | Las actividades o acciones que desarrollo estan de manera secuencial y ordenada,
acorde al cronograma de aclividades planificadas
12 | Tengo conocimiento clare de los objefivos que se esperan lograr en mi drea
13 | Siento que los objetivos planificados son muy extensos e inalcanzables
14 | Considero que los objetivos establecidos exigen en los irabajadores maycres

esfuerzos y compromiso permanente.




15 | Siento que las exigencias para el logro de los objetivos conllevan a un esfuerzo
mayor a lo que normalmente se debe,

16 | Siento que las exigencias para el logro de los objetivos conllevan al agotamiento por
la sobrecarga laboral.

EVALUACION DE LOS OBJETIVOS Si No Si No | Si No

15 | Considero que kos objetivos establecidos no se van a lograr en el tiempo establecido
por faclores extemos (suspension, cambio de autoridades, falla de apoyo de la
DRE, efc.)

16 | Siento que los objetivos no se van a lograr en el tiempo establecido por factores
internos (desinterés, desmotivacion, falta de compromiso, efc.)

17 | Siento que los objetivos no se van a lograr en el tiempo establecido por la
sobrecarga laboral

18 | Siento que los objetivos se van a lograr en el tiempo establecido pere con horas
extras y trabajo domiciliario

19 | Me comprometo en el logro de los objetivos establecides, porque siento que soy
parte de un equipo que se esfuerza por alcanzar las metas

20 | Existe un seguimiento de los jefes inmediatos para verificar si se estan cumpliendo
las actividades programadas en el tiempo

21 | Existe un seguimiento de los jefes inmediatos para verificar la calidad del trabajo en
el logro de los objetivos establecidos

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Ena Cuba Mayuri DNI: 08182084

Especialidad del validador: Abogada Lima, 10 de octubrg del 2020.
1Pertinencia:El item corresponde al conceplo tedrico formulado. -
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ad
dimension especifica del constructo 7

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo Dra Ena Cuba Mayuri.

Nota: Suficiencia, se dige suficiencia cuando los items planteados




