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Resumen

El objetivo principal de esta investigacion llevd a comprender la relacion entre el
desgaste profesional y la motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal
Nieto de Moquegua en el afio 2021. El marco metodolégico se construyé mediante un
disefo de estudio hipotético-deductivo; un nivel descriptivo correlacional, un método

cuantitativo y un disefio no experimental.

Un total de 65 trabajadores fueron incluidos en el estudio dentro de la UGEL Mariscal
Nieto de Moquegua, 2021, se tomo en cuenta los criterios de inclusion y exclusion.
Adicionalmente, se emplea el enfoque de encuesta, ya que nos permite recoger datos
sobre las variables de manera sistematica, cuya validez se establece mediante
procedimientos estadisticos y el examen de especialistas en la materia. Las variables
se recogeran mediante los siguientes instrumentos: cuestionario 1 sobre el desgaste

profesional y cuestionario 2 sobre la motivacioén laboral.

Por otro lado, se obtuvo como resultado que; el desgaste profesional no tiene una
relacion relevante con la motivacion en los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de
Moquegua, 2021. Se observo que el coeficiente de correlacién r = 0,238 y el valor p =
0,056 lo implican. Un numero mayor que el nivel de significacion = 0,05 muestra que
las variables no tienen una conexion significativa, por lo que se acepta la hipétesis Ho,

mientras que se rechaza la hipotesis Ha.

Palabras clave: Desgaste profesional, motivacion laboral,personal administrativo.
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Abstract

The main objective of this research was to understand the relationship between
professional burnout and work motivation of the workers of the UGEL Mariscal Nieto of
Moquegua in the year 2021. The methodological framework was constructed using a
hypothetico-deductive study design; a descriptive correlational level, a quantitative

method and a non-experimental design.

A total of 65 workers were included in the study within the UGEL Mariscal Nieto of
Moquegua, 2021, inclusion and exclusion criteria were taken into account. Additionally,
the survey approach is used, since it allows us to collect data on the variables in a
systematic way, whose validity is established through statistical procedures and the
examination of specialists in the field. The variables will be collected by means of the
following instruments: questionnaire 1 on professional burnout and questionnaire 2 on

work motivation.

On the other hand, it was obtained as a result that; professional burnout does not have
a relevant relationship with motivation in workers in the UGEL Mariscal Nieto of
Moquegua, 2021. It was observed that the correlation coefficient r = 0.238 and the p-
value = 0.056 imply this. A number greater than the significance level = 0.05 shows
that the variables do not have a significant connection, so the Ho hypothesis is

accepted, while the Ha hypothesis is rejected.

Keywords: professional burnout, work motivation, administrative staff.
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I. INTRODUCCION

El Sindrome de Burnout Profesional se distingue por posturas y emociones negativas
hacia los colegas de labores y la posicion profesional de cada uno, manifestandose
como una serie de sintomas que incluyen cansancio emocional, despersonalizacion y

falta de satisfaccion personal. (1)

La motivacion laboral es el proceso a través del cual los individuos al realizar una
determinada tarea, se esfuerzan por alcanzar metas y objetivos especificos para cubrir

algun patrén de necesidad o perspectiva. (2)

Segun Gavilanes, Jazmina, ingeniera de la empresa de transporte de carga extra
pesada del canton de Salcedo, hizo un estudio de regresion que reveld que la felicidad
laboral esta mediada contextualmente por la salud mental. Determiné que cuanto mas

sindrome de desgaste profesional hay, mayor es el descontento laboral. (3)

Segun la entidad de Investigacion en Conducta Organizacional del Cincel, se
evaluaron variables como la sobrecarga de trabajo, la autonomia/motivaciéon y el
aburrimiento/desventajas laborales en 147 trabajadores que laboran en una institucion
publica de Mendoza, Argentina. Los resultados permitieron conocer los grados de

cansancio emocional y cinismo. (4)

Segun De la Guerra-De Urioste, Juan Pablo, la frecuencia del sindrome de burnout en
los 22 directivos de las escuelas primarias comunes de la zona de Barrios Altos de
Lima, resultd en un leve cansancio emocional, lo que sugiere que los directivos con
entre seis y diez anos de experiencia en la gestion son susceptibles de padecer el

sindrome de burnout. (5)

Vargas Chambilla, Claudia, concluyé en su tesis "El estrés y su efecto en el
desempeno laboral de los profesores de la Escuela Primaria |.E. "Modelo San Antonio"

Moquegua, 2018; cuando se aplico el instrumento para medir el estrés, el 55,4% de



los docentes registrd un grado alto de estrés y el 44,6% un grado intermedio, pero que

esto no tuvo un efecto significativo en su desempenio. (6)

Por ejemplo, en el ambito de la educacién, donde la labor es agotadora, desencadena
altos grados de estrés y desmotivacion laboral. Esto es un problema en el entorno
global actual, ya que se traduce en estrés fisico y mental, asi como en una falta de
entusiasmo para trabajar, todo lo cual contribuye a una creciente sensacion de
inadecuacion y fracaso. La identificacion y el tratamiento temprano del sindrome de
burnout es crucial. Con tratamiento y apoyo, la mayoria de las personas comienzan a

sentirse mejor y se recuperan rapidamente. (7)

Por ello, es vital realizar este estudio en la UGEL Mariscal Nieto, donde no se han
realizado estudios comparables, para comprender en profundidad los problemas de
desgaste profesional y motivacion laboral. Como enfermera, es necesario proporcionar
direccidn, gestionar las variables psicologicas y evitar el agotamiento profesional y la
desmotivaciéon. También es esencial ayudar a los empleados a adaptarse a las
tensiones, los cambios o los peligros percibidos que impiden su capacidad para llevar
a cabo las actividades, las responsabilidades y las funciones diarias, asi como a estar
preparados fisica y psicolégicamente para afrontarlos. Es esencial evaluar y explorar
las diferentes reacciones a tales circunstancias y ayudar al trabajador a identificar las
estructuras de apoyo. ¢Cual es la relacion entre desgaste profesional y motivacion
laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua 20217 Cual es la
relacion entre agotamiento emocional y motivacion laboral de los trabajadores de la
UGEL Mariscal Nieto de Moquegua 2021, y también ;Cual es la relaciéon entre
despersonalizacion y motivacién laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto
de Moquegua 20217 Y finalmente, ¢Cual es la relacion entre satisfaccion personal y

motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua 20217

Por un lado, crea un marco teérico para las variables investigadas, que servira de
referencia para futuras investigaciones equivalentes o similares sobre el desgaste

profesional y motivacion laboral. Por lo que es fundamental conocer la relacion entre



desgaste profesional y motivacién laboral en los trabajadores de la UGEL Mariscal
Nieto, para lo cual Se utilizaran procesos, técnicas e instrumentos adecuados que
actuen como herramientas de evaluacion utiles, fiables y validadas con un enfoque

cientifico que ayude a la recogida de datos objetivos y a la comprobacion de hipétesis.

El objetivo de este estudio es determinar la relacion entre desgaste profesional y
motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua 2021.
Ademas, determinar la relacion entre el agotamiento emocional y la motivacion laboral
de los trabajadores de la UGEL mariscal Nieto de Moquegua, 2021, asi como la
relacion entre la despersonalizacion y la motivacion laboral de los empleados de la
UGEL mariscal Nieto de Moquegua, 2021, y finalmente, la relacién entre realizacion
profesional y motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL mariscal Nieto de

Moquegua, 2021.

La premisa fundamental, es que el desgaste profesional esta fundamentalmente
relacionado con la motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL mariscal Nieto
de Moquegua en el afo 2021. Y, como hipétesis especificas, si el agotamiento
emocional se relaciona de modo relevante con la motivacion laboral de los
trabajadores de la UGEL mariscal Nieto de Moquegua, 2021, asi como si la
despersonalizacién se relaciona significativamente con la motivacion laboral de los
trabajadores de la UGEL mariscal Nieto de Moquegua, 2021. Por ultimo, si la
satisfaccion personal se relaciona con la motivacién laboral de los trabajadores de la
UGEL Nieto de Moquegua, 2021.

La presente investigacion se basa en las teorias de Callista Roy, que tiene en cuenta
el punto de vista de la persona, asi como la técnica empleada para lograr la adaptacion
e integracion. Asimismo, es esencial aprender a comprender los cuidados utilizados
en la practica habitual ya que esto ayudaria al personal de la UGEL Mariscal Nieto,

individualmente o en grupo a lograr la integracién humana.



Il. MARCO TEORICO

El estudio de Mendoza, Wendy, el objetivo de la investigacion; Clima organizacional y
desempeno laboral del personal administrativo del Hospital Belén de Truijillo, 2020, es
analizar el efecto del clima organizacional en el desempefo laboral del personal
administrativo, utilizando una muestra de 35 participantes de las areas administrativas
del hospital. Para esta investigacion se utilizaron los métodos de observacion,
entrevista y encuesta con sus respectivos instrumentos de aplicacion. Los resultados
revelan que el clima organizacional incide negativamente en el desempeio laboral
debido a la falta de compromiso y sentimiento de pertenencia, asi como en el desgaste
profesional, evidenciado en el exceso de trabajo y en los malos juicios del personal

administrativo. (8)

Robles, Iris, sobre el Desgaste profesional y motivacion en instructores de la Institucion
Educativa Parroquial Fe y Alegra N2 23, Villa Maria del triunfo, 2018. Para determinar
la relacion entre el desgaste profesional de los profesores y la motivacion laboral, se
obtuvieron los siguientes resultados: El 51,5% de los profesores demuestra un nivel
moderado de agotamiento profesional, mientras que el 5,9% demuestra un nivel
agudo. Ademas, el 38,2% de los profesores indica un nivel bajo de motivacion laboral,

el 41,2% un nivel medio y el 20,6% un nivel alto. (9)

Torres, Dulio, aplicé el "Inventario de Burnout de Maslach" a una poblacion de 96
médicos y una muestra de 52 médicos que participaron en el presente trabajo de
estudio titulado “Sindrome de Burnout en médicos del Hospital Regional de Moquegua
durante los primeros cuatro meses de la pandemia de COVID-19”, 2020. Concluy6 que
en los primeros cuatro meses de la pandemia de COVID-19 en 2020, hay una baja
prevalencia del Sindrome de Burnout entre los médicos, con sélo tres casos que
presentan sintomas consistentes de Sindrome de Burnout, lo que representa el 5,77
por ciento de los casos, en comparacion con el 94,23 por ciento que no lo presentan,
lo que implica que el Sindrome de Burnout no es un problema entre el personal médico

incluso en la actualidad. (10)



Tineo, Yeny, en su investigacion acerca del sindrome de Burnout en docentes de
instituciones educativas del distrito de San Juan de Lurigancho UGEL, mayo, 2019,
Esta investigacion tuvo como objetivo comparar la frecuencia del sindrome de burnout
entre los profesores de los colegios Santo Domingo el Glorioso y 130 Héroes del
Cenepa en el distrito de San Juan de Lurigancho, UGEL. Se interrogd a un total de
120 profesores mediante el cuestionario de 22 preguntas de Maslach sobre el
agotamiento de los instructores. Los resultados revelan que los instructores de la
escuela publica de Santo Domingo el Glorioso obtuvieron un promedio de 64,50,
mientras que los de la escuela publica de Héroes del Cenepa obtuvieron un promedio
de 57,12. En la dimensidn de cansancio emocional, no hubo diferencias significativas
entre los instructores de las dos escuelas, pero si hubo disparidades sustanciales en

las dimensiones de despersonalizacion y satisfaccion personal. (11)

Ruiz, Miriam, en su trabajo de investigacion “Propuesta de un programa cognitivo
conductual para el sindrome de Burnout en profesionales de salud de un hospital de
Lambayeque”, 2017, El objetivo de este estudio fue desarrollar un enfoque cognitivo-
conductual para minimizar el estrés laboral cronico en el personal médico de un
hospital. Se evalu6 a sesenta empleados mediante el Inventario de Burnout de
Maslach, que revel6 niveles significativos de Despersonalizacion y Burnout Emocional,
pero bajos niveles de Realizacion Personal. El 69% de la plantilla se ve afectada por

las tres caracteristicas de este trastorno. (12)

Reyes-Oyola, Felipe; Palomino, Constanza y Aponte-Lopez, Néstor; En 2019 se
realizd un estudio descriptivo y transversal sobre el sindrome de burnout profesional,
el indice de masa corporal y otras caracteristicas relacionadas con el trabajo de los
docentes de educacion fisica de Ibagué, Colombia. Los datos se recogieron mediante
el Cuestionario para la Evaluacién del Sindrome de Burnout. El informe concluye que
es necesario desarrollar e implementar programas de formacion que expliquen qué es
el sindrome de burnout, cdmo y por qué se produce, cOmo progresa y sus sintomas,
asi como estrategias de prevencion e intervencion individual, como técnicas de

relajacion fisica y control de la respiracion. (13)



Ramirez, Silvia, en su tesis “Sindrome de Burnout Profesional y su influencia en las
estrategias de afrontamiento en profesionales de la salud que trabajan en los centros
de salud del Distrito 18do6 en Ecuador”, 2019, El objetivo de este estudio fue descubrir
si el estado afecta a los mecanismos de afrontamiento de los trabajadores sanitarios.
Segun los datos del Maslach Burnout Inventory, ante un acontecimiento estresante,
los profesionales sanitarios demuestran un bajo nivel de resolucién de problemas y un
alto nivel de retraimiento social, de forma que las demas dimensiones se situan en un
nivel medio, es decir, no utilizan una unica estrategia sino una combinacion de varias,
aunque no utilizan todas las estrategias incluidas en el Cuestionario de Estrategias de

Afrontamiento. (14)

Gonzalez, Lilian y Orta, Yudit publicaron un estudio llamado “Cultura organizacional y
sindrome de burnout profesional en docentes universitarios de la Universidad Agraria
de La Habana”, 2017; La poblacion del estudio estuvo compuesta por los 73
académicos que componen la FCSH, y se seleccion6 a proposito una muestra de 26
profesores. La correlacidn entre los resultados del estudio y el uso del Cuestionario
Breve de Burnout es fuerte. Es evidente que el burnout no tiene consecuencias
globales en los instructores de la FCSH. Sin embargo, en los primeros estadios de la
enfermedad hay efectos moderados, que en su mayoria estdn mediados por la
percepcion de expectativas laborales excesivas, entornos de trabajo externos

inadecuados y estimulacion salarial. (15)

Zavala, Guadalupe; Ramirez, Maribel y Hernandez, Malinali; en su documento
cientifico “Sindrome de Burnout Profesional en Estudiantes de Practicas Médicas de
Pregrado, Mexico, 2020, Desde el punto de vista del género, utilizaron una encuesta
sociodemografica, la forma corta del Cuestionario del Inventario de Maslach y una
entrevista. Los resultados revelan un grado de continuidad académica, con una gran
proporcion de estudiantes que provienen de familias nucleares, lo que indica que
obtienen apoyo econdémico y emocional para afrontar el estrés de sus carreras y la
importancia de esto en la etapa de desarrollo integral. Como resultado de las largas y

agotadoras jornadas de trabajo en un entorno andrégeno que interfiere en las



relaciones familiares cotidianas, los hombres muestran una tendencia a la
despersonalizacion, y las mujeres al agotamiento emocional, lo que refleja la condicion
de género, que se ve agravada por la insuficiencia de estimulos econémicos para

satisfacer las necesidades basicas. (16)

Gandini, Bernardo J. concluy6 en su investigacion “Desgaste Profesional Crénico en
Docentes e Integrantes de Equipos de Salud en Ciudades Argentinas”, 2017, entre los
565 instructores, el 80,5% eran profesores de secundaria y el 19,4% profesores
universitarios; el 11,4% de los profesores de primaria y secundaria y el 8,0% de los
profesores universitarios tenian burnout; la prevalencia del burnout profesional crénico
era mucho mayor en la secundaria. El 77,1% de los miembros del equipo sanitario eran
médicos, el 36,8% eran especialistas y el 40,2% eran residentes; el 22,9% restante
eran no médicos. El rango de burnout de los médicos fue del 26,0% al 44,0%, mientras
que la tasa de burnout de todas las demas profesiones fue del 19,0%. EI burnout era
mayor entre los equipos sanitarios que entre los instructores; era mayor entre los
médicos y significativamente mayor durante la residencia en los hospitales docentes;

parecia ser menor en el sector privado. (17)

Variable 1: Desgaste profesional. Los sintomas del sindrome de burnout profesional
incluyen el vacio, el cansancio vital, el fracaso y la impotencia, la baja autoestima y la
pérdida de realizacion laboral. Ademas, la ansiedad, la inquietud, la dificultad para
concentrarse, los olvidos, el estado de animo sombrio y la escasa tolerancia a la
frustracion suelen ir unidos a una conducta paranoica y/o agresiva hacia los pacientes,
los compafieros de trabajo y los familiares. (18)

Segun Maslach, "el burnout es un estado psicolégico marcado por una respuesta
prolongada a las tensiones interpersonales generalizadas en el trabajo". Cristina
Maslach, psicologa social estadounidense, propone tres dimensiones: cansancio
emocional, despersonalizacion y realizacion personal. (20)

Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud, el burnout es una enfermedad inducida

por el estrés laboral cronico. (19)



Agotamiento emocional. Se refiere al agotamiento de los recursos emocionales, es
decir, la sensacion entre los trabajadores de que ya no pueden ofrecer mas
emocionalmente. Es una condicion caracterizada por el agotamiento de los propios
recursos fisicos o0 emocionales como consecuencia del compromiso diario y continuo
con las personas a las que se debe atender como parte del empleo. (20)

El burnout es inducido principalmente por el estrés laboral y los conflictos

interpersonales. (21)

Despersonalizacion. Esta palabra se refiere a una respuesta desagradable,
indiferente o apatica a una variedad de factores relacionados con el empleo. Es el
resultado de un gran cansancio emocional y funciona como una barrera emocional
autoprotectora contra las preocupaciones. Cuando las personas estan sobrecargadas
de trabajo y tienen demasiadas responsabilidades, tienden a replegarse y reducir sus
actividades. Sin embargo, el retraimiento puede dar lugar a la pérdida de principios y

a la deshumanizacién. (21)

Realizacion personal. Se refiere a los sentimientos de inadecuacion, falta de logros
y baja productividad laboral. Esta sensacion de ineficacia puede llevar a los individuos
a creer que se equivocaron al elegir su trayectoria profesional y a que no les guste la
persona en la que creen haberse convertido. (21)

"La dimensidén de realizacién personal recibe una puntuacion negativa, ya que
corresponde a la opinidn de la persona de que no esta logrando nada a través de su

empleo. Esto se refiere a las dificultades de rendimiento". (22)

Variable 2: Motivacion laboral. La motivacién laboral es "la presencia de dos
categorias de elementos, extrinsecos e intrinsecos, que influyen en el descontento o
el placer en el trabajo, respectivamente”. (23)

Chiavenato, por su parte, afirma: "Desarrollar el impulso y el celo para alcanzar la

maxima productividad en un entorno laboral digno". (24)



Coromoto y Villén también lo describen como el "producto de la interaccion entre la
persona y el estimulo de la organizacién para producir factores que motiven e inspiren

al empleado a alcanzar una meta". (25)

Dimensiones de la motivacion laboral. La teoria motivacional de doble factor de
Herzberg, ampliamente establecida, analiza dos elementos, el extrinseco y el

intrinseco, que influyen en el descontento o el placer laboral, respectivamente. (23)

Motivacion intrinseca. Se refiere a la realidad de que estamos motivados para
realizar cosas porque encontramos placer y disfrute al hacerlas. La recompensa es la
propia finalizacion del trabajo. Una persona esta intrinsecamente motivada cuando
asume un asunto como un reto personal, hasta el punto de que lo aborda sélo porque
quiere resolverlo, aunque no haya perspectivas ni interés en recibir ningun beneficio

externo por hacerlo. (21)

Motivacion Extrinseca. La motivacion extrinseca se compone de tres conceptos
fundamentales: recompensa, castigo e incentivo. Soriano sostiene que la recompensa
es un componente ambiental que se produce al concluir una secuencia de acciones,
lo que aumenta la probabilidad de que la actividad se repita. (26)

Por lo tanto, la motivacion extrinseca se define como cualquier forma de premio o
incentivo que ganamos 0 se nos proporciona cuando completamos una determinada
actividad o trabajo. (27)

La regulacion externa es el ejemplo prototipico de la motivacion extrinseca, en la que
la conducta de las personas se rige por determinadas variables externas que les
permiten alcanzar un resultado deseado, como acceder a una recompensa o evitar un

castigo. (23)

En este contexto, la teoria de Callista Roy se interpretara como una teoria enfermera
que describe el estrés como un proceso emocional adaptativo que a veces es
necesario, ya que ayuda a desarrollar mecanismos de afrontamiento. Cuando el estrés

es continuado en el tiempo, crea un factor de riesgo adicional para la salud. El objetivo



de esta investigacion es conocer el estrés provocado por el desgaste profesional y la
motivacién laboral desde un punto de vista histérico para comprender mejor su impacto
en la salud y la capacidad de decision del individuo. La utilizacion de un modelo de
enfermeria para el estrés ayuda al camino de la accidn compasiva sin ignorar la
singularidad del individuo. Las manifestaciones mas conspicuas de esta reaccion

emocional negativa al estrés son la ira, la ansiedad y, finalmente, la depresion. (28)

El razonamiento de Roy se apoya en dos pilares tedricos a) La adaptacion: se refiere
al resultado y al proceso por el que los individuos son capaces de sentir y pensar, son
conscientes y eligen la integracion del ser humano con su entorno; b) Los sistemas
humanos: se definen como el conjunto organizado de cosas o partes interactuantes e
interdependientes que corresponden a un todo y sirven a un propdésito; ¢) El modelo
de adaptacion como el autoconcepto grupal hace hincapié en las dimensiones
psicolégicas y espirituales del sistema humano; define como las personas se ven y
perciben a si mismas dentro de un grupo, en funcion de sus reacciones al entorno; la
persona que tiene una autopercepcion positiva, una "autoestima" positiva, y
naturalmente tiene suficientes recursos para hacer frente a las situaciones de estrés.
En lugar de despreciar los defectos y las preocupaciones, la enfermera podria orientar
el tratamiento hacia el aumento de los puntos fuertes del individuo, ayudandole a
comprender sus propios recursos. Es posible transformar una fuente de estrés en un

logro positivo que contribuya al desarrollo personal del individuo. (29)

¢Quién decide la importancia relativa del rol, el autoconcepto y la dependencia en el
proceso cognitivo? Roy sostiene que las habilidades de afrontamiento son
instrumentos importantes para minimizar los efectos negativos de las tareas que
inducen al estrés. Esta nocién define el afrontamiento como "los esfuerzos cognitivos
y conductuales realizados por una persona para adaptarse a las demandas del
entorno, conservando al mismo tiempo las funciones fundamentales y necesarias". Por
lo tanto, es vital que las personas del sector sanitario desarrollen estrategias de
afrontamiento activas para poder operar y hacer frente a las numerosas actividades

que se producen. (28)
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Ademas, incorpora el proceso de afrontamiento, las funciones de rol y la
interdependencia, que se representan mediante estructuras multidimensionales que

transmiten respuestas o patrones psicolégicos vy fisioldgicos. (28)

Cuando los trabajadores estan expuestos a malas condiciones de trabajo y a
situaciones de estrés, su capacidad de adaptacion disminuye. Esto tendria un impacto
negativo en su rendimiento profesional. Como considera que los seres humanos son
sistemas totalmente adaptables en continua comunicacion con su entorno, el modelo

de Roy puede ser una herramienta beneficiosa para la gestion del estrés. (28)
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M. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacidn.

La investigacion fue basica, se ubicd en un nivel descriptivo-correlacional; fue
descriptiva porque traté de definir cualidades, atributos, individuos, causas, objetivos
y manifestaciones para analizarlos y cuantificar el vinculo entre las variables, como fue

la situacién aqui. (29).

Es no experimental, caracterizado como tal ya que se definié unicamente la medicion
de la conexiéon en un momento determinado, independientemente de los motivos. El

disefio ha sido una estrategia para reunir los datos esenciales para el analisis. (29)

Donde: Py
M = muestra. - '
- _ M < r

O1= Observacion de la variable 1. “&H T
R = relacion entre las variables. K““Hi 0
2

0O2= Observacioén de la variable 2.

3.2. Variables y operacionalizacion.

En su definicion operacional: El desgaste profesional se evalu6 en las siguientes
dimensiones que son; Agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion
personal. Esta variable se evalu6 mediante un cuestionario que incluia 18 items, se
tomo en cuenta tres dimensiones: la primera dimension; Agotamiento emocional con
sus indicadores; fatiga, ansiedad e impotencia. La segunda dimension; pérdida de
personalidad con sus indicadores; actitud negativa, hostilidad y absentismo. Y, por
ultimo, la dimension de Realizacion personal con sus indicadores; agresividad,
irritabilidad y aislamiento. Con una escala de medicion de 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A

veces 4. Casi siempre 5. Siempre.

Para la variable numero 2 motivacion laboral, se consider6 la siguiente

conceptualizacion: Dos tipos de elementos, extrinsecos e intrinsecos, influyen en el
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descontento y la satisfaccion laboral, respectivamente, en el comportamiento de un
individuo. (31)

En su definicidn operacional: La motivacion laboral, se evalu6 en las dimensiones;
motivacion intrinseca y motivacion extrinseca. Esta variable se evalu6 mediante un
cuestionario que incluia 18 items; se consider6 dos dimensiones: primera dimension,
Motivacion intrinseca con sus indicadores; disfrute del trabajo diario, disfrute de las
tareas e interés por el trabajo. Segunda dimension; Motivacion extrinseca con sus
indicadores; regulacién integrada, regulacién introyectiva, motivacion social y
motivacion economica. Con una escala de medicion de 1. Nunca 2. Casi nunca 3. A

veces 4. Casi siempre 5. Siempre.

3.3. Poblacién, muestray muestreo.
3.3.1. Poblacién. La poblacion de estudio estuvo conformada por 78 empleados de la

Unidad de Gestion Educativa Local Mariscal Nieto, Moquegua 2021.

Criterios de inclusion. Se tomo en cuenta los siguientes criterios de inclusion:
Servidores que hayan trabajado en cualquiera de las areas de la UGEL Mariscal Nieto
durante al menos un ano consecutivo.

Empleados que decidan participar en la encuesta, trabajadores mayores de 18 afnos y

personal presencial.

Criterios de exclusion. Trabajadores que se negaron a participar en la investigacion

0 que proporcionaron informacién inexacta en los instrumentos.

Poblacién de estudio. Para la poblacién del estudio se considero profesionales de la
UGEL de Moquegua; 5 Directivos que representaron el 6% del grupo, 31 profesionales
del Area de Gestion Pedagodgica que representaron el 40% del grupo, 11 trabajadores
del Area de Gestion Institucional que representaron el 14%, 3 trabajadores del Area
de Asesoria Juridica que representaron el 4% y finalmente 2 trabajadores del area de
Control Interno que representaron el 3%, haciendo un total de 78 trabajadores que

representaron el 100% de la poblacion.
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3.3.2. Muestra y muestreo. La muestra se recogi6 mediante un muestreo

probabilistico y se utilizd el siguiente estadigrafo:

N % 72 % p*q
n= =
d2«(N-1)+Z%*p=xgq

Donde:

N = Total de la poblacion

Za = 1,96 al cuadrado, al 95%

P = Proporcion esperada al 5% =0,05
g=1-p(1-0,05=0,95)

d = Precisioén (use un 10%)

Tras la sustitucion del estadigrafo, el tamafo de la muestra queda en 65 empleados.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnica de recoleccién de datos. El enfoque utilizado fue la encuesta, la cual
permitid6 recoger datos sobre las variables de forma sistematica, su validez se

determind mediante procesos estadisticos y la evaluacion de especialistas de campo.

Instrumentos de recoleccidon de datos. Las variables fueron recogidas mediante los
siguientes instrumentos: el cuestionario N°1 sobre el desgaste profesional y el

cuestionario N°2 sobre la motivacion laboral.

Validez y confiabilidad. Una vez terminados los cuestionarios de recogida de datos,
se utilizoé el programa SPSS version 24.0 para procesar los datos.; para la validacion
del instrumento se utilizé una prueba piloto. Tras la prueba piloto, los resultados fueron
validados por un estadistico y se llevé a cabo la prueba de fiabilidad Alfa de Cronbach,
que arrojo unos resultados de 0,873 para el primer cuestionario y de 0,878 para el
segundo, lo que indica que los cuestionarios son buenos entre ambas variables, lo que

garantiza la fiabilidad de los instrumentos.
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3.5. Procedimientos.

La Universidad César Vallejo facilit6 a mi persona una carta de presentacioén para que
el director de la UGEL Mariscal Nieto me permitiera recabar la informacion,
permitiéndome solicitar un puesto o realizar una encuesta a los empleados de la
institucion. Ademas, se realizaron gestiones para notificar a los participantes sobre la

investigacion, aclarar y responder cualquier duda y solicitar su participacion.

3.6. Método de analisis de datos

Una vez recogidos los datos, los introdujimos en una base de datos y realizamos
estadisticas descriptivas e inferenciales utilizando el SPSS version 24.0. Ademas,
utilizamos el SPSS version 24.0 para determinar las correlaciones entre las variables
y sus dimensiones. También utilizamos Microsoft Excel para generar las figuras

estadisticas.

3.7. Aspectos éticos
La dignidad humana y el compromiso con los principios éticos y bioéticos
fundamentales se salvaguardaron durante todo el procedimiento. Ademas, se

observaron cuatro preambulos claves:

Justicia: El personal de esta institucion fue seleccionado imparcialmente, se le dio la
opcion de participar en la encuesta y se le tratd con cortesia.

Autonomia: La poblacion tiene la opcion de participar o no en la investigacion.
Beneficencia: Se previo que los empleados de esta investigacion presenten algunas
de las caracteristicas variables mencionadas; de ahi que se busquen enfoques.

No maleficencia: No se realizd ningun acto que pueda ser visto como perjudicial para
los participantes del estudio, ya que la investigacion se realizara en secreto y sélo para

los objetivos de nuestra tesis.
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V. RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variables.
4.1.1. Resultados sobre desgaste profesional.
Analisis global.

Tabla 1.

Desgaste profesional.

Categorias frecuencias Porcentajes
Alta 1 2%
Moderada 10 15%
Regular 51 78%
Baja 3 5%
Muy baja 0 0%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién.

Segun la Tabla N°1, del total de la poblacion, 51 empleados, o sea 78% del grupo, se

encontraban en la categoria regular de burnout profesional, mientras que 10

trabajadores, o sea 15% del grupo, se encontraban en la categoria moderada. Esto

indica que el desgaste profesional se evalué como regular.

Desgaste profesional
78%

80%
60%
40%

20% 0% 5%

- dBy

0%

Muy baja Baja Regular Moderada Alta

15%

2%
TV -

Figura 1. Desgaste profesional.
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Analisis por dimensiones.
Tabla 2.

Agotamiento emocional.

Categorias frecuencias Porcentajes
Alta 2 3%
Moderada 10 15%
Regular 33 51%
Baja 20 31%
Muy baja 0 0%

Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién.

En la Tabla N°2, del total de la poblacion, 33 empleados, que representan el 51% del

grupo, se ubicaron en la categoria normal de cansancio emocional, mientras que 20

trabajadores, que representan el 31% del grupo, se ubicaron en la categoria baja. Esto

indica que se evalud como regular el agotamiento emocional.

60%
50%
40%
30%
20%

10% 0%
AR
0%

Muy baja

Agotaminto emocional

31%

Baja

51%

15%

Regular Moderada

3%
ARy

Alta

Figura 2. Agotamiento emocional.
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Tabla 3.

Despersonalizacién.

Categorias frecuencias Porcentajes
Alta 6 9%
Moderada 23 35%
Regular 30 46%
Baja 6 9%
Muy baja 0 0%

Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion.

En la tabla N°3 del 100% de la poblacién; 30 trabajadores, que representan el 46% de
la poblacion, se posicionaron en la categoria normal de despersonalizacidn, mientras
que 23 trabajadores, que representan el 35% de la poblacion, se ubicaron en la

categoria moderada. Esto indica que se evalué como regular su despersonalizacion.

Despersonalizacion
46%
50% 35%
40%
30%
20% 9% 9%
A
0%
Muy baja Baja Regular Moderada Alta

Figura 3. Despersonalizacién.
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Tabla 4.

Realizacion personal.

Categorias frecuencias Porcentajes
Alta 0 0%
Moderada 14 22%
Regular 40 62%
Baja 11 17%
Muy baja 0 0%
Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion.

En la Tabla N°4, del total de la poblacién, 40 trabajadores (que representan el 62% del

grupo) se encuentran en la categoria regular de satisfaccion personal, mientras que

14 trabajadores (que representan el 22%) se encuentran en la categoria moderada.

Esto indica que se evalué como

regular su realizacidén personal.

80%
60%
40%
20%

0%
Muy baja Baja

17%

AR Amr

Realizacién personal

62%

22%

Regular Moderada Alta

Figura 4. Realizacion personal
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Anélisis global.
Tabla 5.

Motivacion laboral.

Categorias frecuencias Porcentajes
Alta 0 0%
Moderada 48 74%
Regular 17 26%
Baja 0 0%
Muy baja 0 0%

Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién.

En el Cuadro N°5 del total de la poblacidn, 48 trabajadores que representan el 74%

del grupo se encuentran en la categoria moderada de motivacion laboral, mientras que

17 trabajadores que representan el 26% del grupo se encuentran en la categoria

regular. Esto indica que se evalué como moderada su motivacién laboral.

80%

60%

40%

20% 0%
A
0%

Muy baja

Motivacion laboral

26%

iy ﬂ
ARV

Baja

Regular

A

Moderada Alta

0%

Figura 5. Motivacién laboral.
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Analisis por dimensiones.
Tabla 6.

Motivacion intrinseca.

Categorias frecuencias Porcentajes
Alta 0 0%
Moderada 46 71%
Regular 17 26%
Baja 2 3%
Muy baja 0 0%

Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién.

En la Tabla N°6 del total de la poblacién, 46 empleados, que representan el 71% del
grupo, se ubicaron en la categoria moderada de motivacion intrinseca, mientras que
17 trabajadores, que representan el 26% del grupo, se ubicaron en la categoria regular.

Esto indica que se evalu6 como moderada su motivacion intrinseca.

Motivacion intrinseca

71%
80%

60%

40% Gt
3%
20% 0% 0%
A F_\ 4 4
0%
Muy baja Baja Regular Moderada Alta

Figura 6. Motivacion intrinseca.
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Tabla 7.

Motivacion extrinseca.

Categorias frecuencias Porcentajes
Alta 28 43%
Moderada 32 49%
Regular 5 8%
Baja 0 0%
Muy baja 0 0%

Total 65 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion.

En la Tabla N°7, del total de la poblacién, 32 empleados que representan el 49 por

ciento del grupo y 28 trabajadores que representan el 43 por ciento del grupo se

encuentran en las categorias moderada y alta de motivacion intrinseca,

respectivamente. Esto indica que se evalué como moderada su motivacion extrinseca.

50%
40%
30%
20%
10% 0%

AR
0%

Muy baja

Motivacién extrinseca

0%

4

Baja

8%

49%

Regular Moderada

43%

Alta

Figura 7. Motivacion extrinseca.
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4.2. Contrastacion de hipotesis.

4.2.1. Prueba de normalidad.

Para evaluar la normalidad, se empled la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una
sola muestra porque se tratd de una muestra mayor a 50 datos. Se utiliza el criterio del
p valor para comparar la normalidad de la distribucién, rechazando la hipétesis nula en
el nivel y aceptandola en caso contrario.

HO: La distribucion no difiere de la normalidad.

Hi: La distribucion no cumple con el supuesto de normalidad.

Ho: p > 0.05

Hi: p<0.05

Tabla 8.

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Desgaste
. 0,140 65 0,003 0,939 65 0,003
profesional
Motivacion
0,093 65 0,200 0,959 65 0,030
laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién.

Los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov sobre las variables del estudio
sugieren que los niveles de significacion superan = 0,05, lo que indica que los datos
siguen una distribucion normal. En este caso, se debe examinar una prueba

paramétrica, la prueba del coeficiente de correlacién r de Pearson.

23



4.2.2. Prueba de hipotesis.

Hipotesis general.

Ho. El desgaste profesional no se relaciona de modo relevante con la motivacion
laboral de los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.

Ha. El desgaste profesional se relaciona de modo relevante con la motivacion laboral
de los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.

Planteamiento de la hipétesis estadistica:

Ho:r=0,sip>0,05

Ha:r#0,sip<0,05

Tabla 9.

Correlacion entre desgaste profesional y motivacién laboral.

Desgaste Motivacion
profesional laboral
Correlacion
Desgaste de Pearson 1 0,238
profesional Sig. (bilateral) 0,056
N 65 65
Correlacion
Motivacion de Pearson 0,238 1
laboral Sig. (bilateral) 0,056
N 65 65

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion.

La tabla 9 ilustra la relacidn entre el agotamiento profesional y la motivacion laboral. El
coeficiente de correlacion es r = 0,238, y el valor p es 0,056; un valor superior al umbral
de significacién de 0,05 indica que no existe una relacién significativa entre las

variables; por tanto, se acepta Ho y se rechaza Ha.

24



Primera hipotesis especifica.

Ho. El agotamiento emocional no se relaciona de modo relevante con la motivacién
laboral de los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.

Ha. El agotamiento emocional se relaciona de modo relevante con la motivacién
laboral de los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.
Planteamiento de la hipotesis estadistica:

Ho:r=0, sip>0,05

Ha:r#0,sip<0,05

Tabla 10.

Correlacion entre el agotamiento emocional y motivacion laboral.

Agotamiento Motivacion
emocional laboral
Correlacion
Agotamiento  de Pearson 1 0,089
emocional Sig. (bilateral) 0,478
N 65 65
Correlacion
Motivacién de Pearson 0,089 1
laboral Sig. (bilateral) 0,478
N 65 65

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion.

La tabla 10 muestra la relacién entre el cansancio emocional y la motivacion laboral.
Con un valor p de 0,478, el coeficiente de correlacion es r = 0,089. Un valor superior
al criterio de significacion de 0,05 muestra que no existe una relacion significativa entre

las variables, por lo que se acepta Ho y se rechaza Ha.
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Segunda hipotesis especifica

Ho. La despersonalizacion no se relaciona de modo relevante con la motivacion laboral

de los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.

Ha. La despersonalizacién se relaciona de modo relevante con la motivacién laboral

de los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.

Planteamiento de la hipétesis estadistica

Ho:r=0, sip>0,05
Ha:r#0,sip<0,05

Tabla 11.

Correlacion entre la despersonalizacion y motivacion laboral.

D rsonalizacic Motivacion
espersonalizacion ™\, 02
Correlacion 1 0,166
de Pearson
Despersonalizacion S|g. 0,187
(bilateral)
N 65 65
Correlacion
de Pearson 0,166 1
Motivacion laboral Sig.
(bilateral) 0,187
N 65 65

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacién.

La tabla 11 ilustra la relacion entre la despersonalizacion y la motivacion laboral. El
coeficiente de correlacion es de 0,166, y el valor p es de 0,187; un valor superior al
umbral de significacion de 0,05 muestra que no existe una relacion significativa entre
las variables; por tanto, se acepta la hipotesis Ho, mientras que se rechaza la hipotesis
Ha.
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Tercera hipotesis especifica

Ho. La realizacion personal no se relaciona de modo relevante con la motivacién

laboral de los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.

Ha. La realizacion personal se relaciona de modo relevante con la motivacion laboral

de los trabajadores en la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.

Planteamiento de la hipétesis estadistica:

Ho:r=0, sip>0,05
Ha:r#0,sip<0,05

Tabla 12.

Correlacion entre la realizacion personal y motivacion laboral.

Realizacion Motivacion
personal laboral
Correlaciéon
Realizacién de Pearson 1 0,235
personal Sig. (bilateral) 0,060
N 65 65
Correlacion
Motivacion de Pearson 0,235 1
laboral Sig. (bilateral) 0,060
N 65 65

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion.

La tabla 12 muestra la relacion entre la realizacién personal y la motivacion profesional.

Con un valor p de 0,060, el coeficiente de correlacion es r = 0,235. Un valor superior

al criterio de significacion de 0,05 implica que no existe una relacion significativa entre

las variables, por lo que se acepta Ho y se rechaza Ha.
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V.  DISCUSION

En la variable sobre el desgaste profesional, la mayoria de los empleados (51
trabajadores, es decir, el 78% del grupo) estaban en la categoria regular de desgaste
profesional, mientras que 10 trabajadores, es decir, el 15% del grupo, estaban en la
categoria moderada de desgaste profesional. Esto indica que el desgaste profesional
se considera tipico. Esto se relaciona con la investigacion realizada por Jazmina
Gavilanes, ingeniera de una empresa de transporte de carga extra pesada del canton
de Salcedo, quien realiz6 un analisis de regresion que reveld que la salud mental media
contextualmente en la satisfaccion laboral. Descubrié que cuanto mayor es la
prevalencia del sindrome de desgaste profesional, mayor es el nivel de descontento
laboral. (3)

Estos resultados contrastan con los de Tineo, Yeny, en su investigacion de mayo de
2019 sobre el sindrome de Burnout en docentes de instituciones educativas del distrito
de San Juan de Lurigancho UGEL, en la que buscd comparar la prevalencia del
sindrome de Burnout en docentes de la |.E.P. Santo Domingo el Glorioso y la |.E. n°
130 Héroes del Cenepa del distrito de San Juan de Lurigancho, UGEL. Se interrog6 a
un total de 120 profesores utilizando el cuestionario de 22 preguntas de Maslach sobre
el agotamiento de los instructores. Los resultados revelan que los instructores de la
escuela publica de Santo Domingo el Glorioso obtuvieron un promedio de 64,50,
mientras que los de la escuela publica de Héroes del Cenepa obtuvieron un promedio
de 57,12. Los resultados revelan que no hay diferencias significativas entre los
instructores de los dos colegios en la dimensidn de desgaste emocional; sin embargo,
hay disparidades sustanciales entre los profesores de los dos colegios en las
dimensiones de despersonalizacion y satisfaccion personal. (12)

Esto se relaciona con la investigacion de nuestro marco teérico apoyado por Maslach,
que afirma que "el burnout es un trastorno psicoldgico definido por una respuesta
prolongada a las tensiones interpersonales persistentes en el trabajo". Cristina
Maslach, psicéloga social estadounidense, propone tres dimensiones: el desgaste
emocional, la despersonalizacién y la realizacion personal. (20)

Segun la Organizacién Mundial de la Salud, el burnout es una enfermedad inducida

por el estrés laboral cronico. (19)
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El sindrome de burnout o desgaste profesional se caracteriza por la presencia de
sintomas como el vacio emocional, el agotamiento vital, el fracaso y la impotencia, la
baja autoestima y la pérdida de satisfaccién laboral. Ademas, la ansiedad, la inquietud,
la dificultad para concentrarse, los olvidos, el estado de animo sombrio y la escasa
tolerancia a la frustracion suelen ir unidos a una conducta paranoica y/o agresiva hacia
los pacientes, los companieros de trabajo y los familiares. (18)

A continuacién; La mayoria de los empleados de la UGEL Mariscal Nieto de
Moquegua, 2021, se situan en la categoria habitual de cansancio emocional,
representando el 51% del grupo. Sin embargo, también hay 20 empleados, que
representan el 31% del grupo, que se posicionan en la categoria baja. Esto indica que
consideran que el cansancio emocional es habitual. Los resultados también indican
que la mayoria de los empleados se encuentran en la categoria regular de
despersonalizacién, ya que 30 trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto constituyen el
46% del grupo, mientras que 23 trabajadores, que representan el 35% del grupo, se
encuentran en la categoria moderada. Esto indica que ven su despersonalizacion
como algo tipico.

Ambos resultados difieren de los de estudios de investigacion anteriores. Zavala,
Guadalupe; Ramirez, Maribel; y Hernandez, Malinali; utilizaron una encuesta
sociodemografica, el Cuestionario del Inventario de Maslach versién corta y una
entrevista en su articulo cientifico Sindrome de Burnout Profesional en Estudiantes de
Practicas Médicas Pregrado, 2020, México, desde una perspectiva de género. Los
hallazgos revelan un grado de continuidad académica, con una gran proporcion de
estudiantes que provienen de familias nucleares, lo que indica que obtienen apoyo
econdmico y emocional para enfrentar el estrés de sus carreras y la importancia de
esto en la etapa de desarrollo integral. Como consecuencia de las largas y agotadoras
jornadas de trabajo en un entorno androgeno que interfiere en las relaciones familiares
cotidianas, los hombres muestran una tendencia a la despersonalizacion, y las mujeres
al agotamiento emocional, lo que refleja la condicién de género, que se ve agravada
por la insuficiencia de estimulos econdmicos para satisfacer las necesidades basicas.
(16)
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Continuando con la discusion; También se sabe que la mayoria de los empleados de
la UGEL Mariscal Nieto se encuentran en la categoria normal de satisfaccion personal,
ya que hay 40 empleados que representan el 62% del grupo y 14 empleados que
representan el 22% que se encuentran en la categoria moderada. Segun la prueba de
hipétesis para esta dimension, la satisfaccion personal no estd asociada
sustancialmente a la motivacion laboral de los empleados de la UGEL Mariscal Nieto
de Moquegua, 2021. Esto sugiere que califican su realizacion personal como media.
Esto contrasta con la investigacion de Eugenio Pachas, Esther Teodora, quien
menciona en su articulo cientifico sobre el agotamiento emocional,
despersonalizacion, realizacion personal y clima organizacional de los trabajadores de
la Oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién, Huacho 2018; donde menciona que el agotamiento emocional, la
despersonalizacion, la realizacion personal y el clima organizacional de los
trabajadores de la Oficina de Recursos Humanos de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion son "Clasificados negativamente, la dimension Realizacion
Personal se refiere a la percepcion de la persona de que no esta logrando nada a
través de su trabajo. Esto se refiere a los problemas de rendimiento". (22)

En la variable sobre motivacién laboral; la mayoria de los empleados se situan en la
categoria de motivacién laboral moderada, con 48 trabajadores, que representan el
74% del grupo, mientras que 17 trabajadores, que representan el 26% del grupo, se
situan en la categoria de motivacién regular. Esto indica que su percepcion de la
motivacion laboral es moderada.

Esto se relaciona con la teoria motivacional de Frederick Herzberg del "doble factor de
Herzberg", una de las ideas mas reconocidas en la actualidad, y analiza dos factores:
el extrinseco y el intrinseco, que influyen en el descontento o el placer laboral,
respectivamente. (23)

Siguiendo con la dimensidn de motivacion intrinseca, la mayoria de los empleados (46
trabajadores, que representan el 71% del grupo) se situan en la categoria moderada
de motivacion intrinseca, mientras que 17 trabajadores, que representan el 26% del
grupo, se situan en la categoria regular. Esto indica que consideran que su impulso

interno es moderado. Segun Cristina Maslach, una persona esta impulsada
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intrinsecamente cuando acepta un asunto como un reto personal, hasta el punto de
gue se acerca a €l sélo porque quiere resolverlo, sin tener esperanza ni interés en
recibir ningun beneficio externo por hacerlo. (21)

En cuanto a la dimension de la motivacion extrinseca, se descubrié que la mayoria de
los empleados (32 trabajadores, que representan el 49% del grupo) entran en la
categoria moderada de motivacion intrinseca, mientras que 28 trabajadores, que
representan el 43% del grupo, entran en la categoria alta. Esto indica que consideran
gue su motivacion extrinseca es moderada.

Esto contrasta con nuestra base teodrica, que afirma que la motivacion extrinseca esta
relacionada con tres conceptos clave: recompensa, castigo e incentivo. Soriano
Mariano Mateo, psicologo y socidlogo, opina que la recompensa es un componente
ambiental y se entrega al concluir un conjunto de acciones, por lo que aumenta la
posibilidad de que la actividad se repita. (26)

Gonzalez, Lilian y Orta, Yudit publicaron un estudio llamado “Cultura organizacional y
sindrome de burnout profesional en docentes universitarios de la Universidad Agraria
de La Habana”, 2017; La poblacion del estudio estuvo compuesta por los 73
académicos que componen la FCSH, y se seleccioné a propdsito una muestra de 26
profesores. La correlacion entre los resultados del estudio y el uso del Cuestionario
Breve de Burnout es fuerte. Es evidente que el burnout no tiene consecuencias
globales en los instructores de la FCSH. Sin embargo, en los primeros estadios de la
enfermedad hay efectos moderados, que en su mayoria estan mediados por la
percepcion de expectativas laborales excesivas, entornos de trabajo externos
inadecuados y estimulacion salarial. (15)

Por ejemplo, en el sector de la educacién, cuando el trabajo es fisicamente exigente,
se producen importantes niveles de estrés y desmotivacion. Esto es un problema en
el entorno global del siglo XXI, ya que se traduce en estrés fisico y mental, asi como
en una falta de entusiasmo por el trabajo, lo que conduce a una creciente sensacion
de inadecuacion y fracaso. La identificacion y el tratamiento tempranos del sindrome
de burnout son cruciales. Con tratamiento y apoyo, la mayoria de las personas

comienzan a sentirse mejor y se recuperan rapidamente. (7)
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La tabla 9 muestra la relacion entre el agotamiento profesional y la motivacién laboral,
segun la prueba de hipétesis general. El coeficiente de correlacion es r = 0,238, y el
valor p es 0,056; un valor mayor que el umbral de significacion de 0,05 indica que no
existe un vinculo significativo entre las variables; por lo tanto, se acepta Ho y se
rechaza Ha.

El desgaste profesional no se relaciona de modo relevante con la motivacion laboral
de los trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021; el coeficiente de
correlacién es r= 0,238 y el valor p es 0,056; un valor mayor al umbral de significacion
= 0,05 indica que no existe correlacion significativa entre las variables; por lo tanto, se

acepta la hipoétesis nula Ho y se rechaza la hipétesis nula alternativa Ha.
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VI.

CONCLUSIONES

Se concluye que el desgaste profesional no se relaciona de modo relevante con
la motivacion de los trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua,
2021, Como el coeficiente de correlacion es r = 0,238 y el valor p es 0,056, un
valor mayor que el umbral de significacidon de 0,05 muestra que no hay relacion
entre las variables, por lo que se acepta Ho y se rechaza Ha.

En cuanto al desgaste profesional, la mayoria de los trabajadores de la UGEL
Mariscal Nieto se encontraban en la categoria habitual, ya que 51 personas
representaban el 78% del grupo, mientras que 10 empleados representaban el
15%. Esto demuestra que el desgaste profesional era un hecho habitual.
Ademas, la mayoria de los trabajadores entran en la categoria de motivacion
laboral moderada, ya que 48 personas constituyen el 74% del grupo y 17
empleados el 26%. Esto indica que su ética de trabajo es moderada.

Dado que el coeficiente de correlacion es r = 0,089 con un valor p de 0,478,
valor mayor al nivel de significacion de = 0,05 indica que no existe correlacion
significativa entre las variables, por lo que se acepta la hipotesis Ho, mientras
que se rechaza la hipétesis alternativa Ha, el agotamiento emocional no esta
relacionado de modo relevante con la motivacion laboral de los trabajadores de
la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021.

Como lo demuestra el coeficiente de correlacion r = 0,166 y el valor p = 0,21, no
existe una relacion de modo relevante entre la despersonalizacion y la
motivacion laboral de los trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua
en el ano 2021. Un coeficiente de correlacidn mayor al umbral de significancia
de 0,05 implica que no existe una relacion significativa entre las variables, por
lo que se rechaza la hipotesis Ha.

La satisfaccidon personal no esta relacionada de modo relevante a la motivacion
de los trabajadores de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, 2021, como lo
evidencia el coeficiente de correlacion r = 0,235 con un valor p de 0,060. Un
coeficiente de correlacion mayor al umbral de significacion de 0,05 demuestra
que no existe relacion de modo relevante entre las variables, por lo que se

acepta la hipétesis Ho, rechazando la hipotesis Ha.
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VILI.

RECOMENDACIONES

Se sugiere que la Direccion General de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua
ejecute un proyecto de mejora o incentivo dirigido a reducir el desgaste
profesional, ya que el 78% del grupo presenta una tendencia decreciente de

desgaste profesional croénico.

A la direccion general de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, se le sugiere
implementar un proyecto de mejora o actividades para mejorar el agotamiento
emocional como muestra el hecho de que el 51% de la muestra presenta un
patrén decreciente de cansancio emocional frecuente, se puede concluir que la

prevalencia de esta condicion esta disminuyendo.

A la direccion general de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, se le sugiere
implementar un proyecto de mejora sobre las habilidades sociales para mejorar
la despersonalizacion ya que como se puede observar el 46% del grupo

presenta despersonalizacion regular con tendencia a bajar.

A la direccion general de la UGEL Mariscal Nieto de Moquegua, se le sugiere
implementar un proyecto de mejora con capacitaciones para mejorar la
realizacion personal ya que como se puede observar el 62% del grupo presenta

realizacion personal regular con tendencia a bajar.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA. )
DESGASTE PROFESIONAL Y MOTIVACION LABORAL EN LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
MARISCAL NIETO, MOQUEGUA 2021.

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

TIPO Y DISENO DE

TECNICAS E

PROBLEMA GENERAL
¢ Qué relacion existe
entre el desgaste
profesional y la
motivacién laboral de los
trabajadores en la Unidad
de gestion Educativa
Local mariscal Nieto de
Moquegua, 2021?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

PE:

¢ Qué relacion existe
entre el agotamiento
emocional y la motivaciéon
laboral de los
trabajadores en la Unidad
de gestion Educativa
Local mariscal Nieto de
Moquegua, 2021?

PE2

¢ Qué relacion existe
entre la
despersonalizacién y la
motivacién laboral de los
trabajadores en la Unidad
de gestion Educativa
Local mariscal Nieto de
Moquegua, 2021?

PE3

¢ Qué relacion existe
entre la realizacion
personal y la motivacion
laboral de los
trabajadores en la Unidad
de gestion Educativa
Local mariscal Nieto de
Moquegua, 20217

OBJETIVO GENERAL
Conocer la relacién que
existe entre el desgaste
profesional y la motivacion
laboral de los trabajadores
en la Unidad de gestion
Educativa Local mariscal
Nieto de Moquegua, 2021.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

OE:

Conocer la relaciéon que
existe entre el agotamiento
emocional y la motivacién
laboral de los trabajadores
en la Unidad de gestion
Educativa Local mariscal
Nieto de Moquegua, 2021.

OE;

Conocer la relacion que
existe entre la
despersonalizacién y la
motivacion laboral de los
trabajadores en la Unidad
de gestion Educativa Local
mariscal Nieto de
Moquegua, 2021.

OEs

Conocer la relacion que
existe entre la realizaciéon
profesional y la motivacion
laboral de los trabajadores
en la Unidad de gestion
Educativa Local mariscal
Nieto de Moquegua, 2021.

HIPOTESIS PRINCIPAL
El desgaste profesional se
relaciona
significativamente con la
motivacion laboral

de los trabajadores en la
Unidad de gestién
Educativa Local mariscal
Nieto de Moquegua, 2021.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

HE:1

El agotamiento emocional
se relaciona
significativamente con la
motivacion laboral

de los trabajadores en la
Unidad de gestion
Educativa Local mariscal
Nieto de Moquegua, 2021.

HE>

La despersonalizacién se
relaciona
significativamente con la
motivacion laboral

de los trabajadores en la
Unidad de gestion
Educativa Local mariscal
Nieto de Moquegua, 2021.

HE3

La realizacion personal se
relaciona
significativamente con la
motivacion laboral

de los trabajadores en la
Unidad de gestiéon
Educativa Local mariscal
Nieto de Moquegua, 2021.

VARIABLE DE ESTUDIO 1 DESGASTE PROFESIONAL
Definicion operacional.

El desgaste profesional se evaluara en las dimensiones;
Agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacién

personal. Esta variable se evaluara mediante un
cuestionario que consta de 18 items.
. Fatiga 10-02
hgotamierto Ansiedad 03-04
Impotencia 05-06
Actitud 07-08
. negativa
Despersonalizaciéon Hostilidad 09-70
Absentismo 11-12
Realizacis Agresividad 13-14
ea 'Za°;°“ Irritabilidad 15-16
persona Aislamiento 17-18

VARIABLE DE ESTUDIO 2 MOTIVACION LABORAL
Definicion operacional

La motivacién laboral, se evaluara en las dimensiones;
motivacion intrinseca y motivacion extrinseca. Esta
variable se evaluara mediante un cuestionario que consta
de 18 items.

Disfruta del trabajo 01-02
diario
Motivacion Disfruta de las tareas
S 03-04
intrinseca laborales
Mantiene el interés por 05-06
el trabajo
Regulacién integrada 07-09
Motivacion Regulacion
. . \ 10-12
extrinseca introyectiva
Motivacién social 13-15
Motivacion econémica 16-18

INVESTIGACION
Tipo de investigacion
Basica.
Nivel de investigacion
Descriptivo correlacional.
Disefio de investigacion
No experimental.

[e]8
/ l
M r
|
\ [s}]
Dénde:
M: Muestra.
O1: Desgaste profesional

O2: Motivacion laboral
r : Coeficiente de correlacion

Poblacion

Unidades de estudio

Areas f %
Directivos 5 6 %
Gestion pedagogica 31 | 40%
Gestion institucional 11 | 14%
Administracion 26 | 33%
Asesoria juridica 03 | 4%
Control institucional 02 | 3%

TOTAL. 78 100
Muestra

A través de un muestreo
probabilistico se obtuvo la muestra
mediante el siguiente estadigrafo.

_— N+Z;«pxq

" *(N—1)+Zza* p*q
Donde:
N = Total de la poblacion
Za = 1,96 al cuadrado, al 95%
P = Proporcion esperada al 5%
=0,05
q=1-p(1-0,05=0,95)
d = Precision (use un 10%)

Luego de reemplazar en el
estadigrafo la muestra quedé en
65 trabajadores.

INSTRUMENTOS

TECNICA

Encuesta.

INSTRUMENTOS

Cuestionario 1
Desgaste
profesional.

Cuestionario 2
Motivacién
laboral.
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ANEXO 02: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.

Definicién Definicién Eeeeln
variable conceptual operacional Dimensiones Indicadores de
P P medicion
El desgaste Fati
. atiga
- fesional se Agotamiento :
< protesior . Ansiedad
z El desgaste evaluara en las emocional Impotenci
@) profesional, es . . ) mpotencia
= y dimensiones; B 1. Nunca
& un sindrome Agotamiento 2. Casi
sicologico que - . :
% ﬁn Iicagunaq emocional, Actitud nunca
o P despersonalizacion Pérdida de negativa. 3.A
o respuesta lizacié : -
w prolongada a y realizacion personalidad Hostllld_ad veces
= personal. Esta Absentismo 4. Casi
0 estresores ; :
< interpersonales variable se _ siempre
8 cronicos en el evaluara mediante A o 5.
W trabajo. (19) un cuestionario Realizacion : Qreg,'l‘,’('jd%d Siempre
. que consta de 18 personal rritabilida
items. Aislamiento
Comportamiento Disfrute del
de una persona La motivacion trabajo
2' orientado por la laboral, se Motivacion diario.
04 existencia de evaluara en las intrinseca Disfrute de 1. Nunca
8 dos grupos de dimensiones; las tareas. 2. Casi
< factores: motivacion Interés por nunca
- extrinsecos e intrinseca y el trabajo. 3.A
(o) intrinsecos, los motivacion Regulacion veces
2 cuales generan extrinseca. Esta integrada. 4. Casi
S un efecto sobre variable se Regulacion siempre
= la insatisfaccion evaluara mediante S introyectiva. 5.
@) ; Iy : : Motivacién o .
s o la satisfaccion un cuestionario extrinseca Motivacién Siempre
en el trabajo, que consta de 18 social.
respectivamente. items Motivacién
(20) econdmica




ANEXO 03: INSTRUMENTOS N°01.

Cuestionario: Desgaste profesional.

Ficha técnica.

Denominacion : Instrumento 1
Contextualizacién Por la autora del estudio
Numero de items : 18

Edicién : 2021

Variable ; Desgaste profesional
Administracion : Trabajadores

Tiempo : 20 minutos

Aplicacioén : Individual

Descripcion.

Atendiendo a sus dimensiones e indicadores con 18 items.

N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
Cs Casi siempre 4
S Siempre 5
Categorizacion.
Muy baja 00a 18
Baja 19 a 36
Categorias Regular 37ab54
Moderada 55a72
Alta 73a90
En seguida, describimos el instrumento.
Dimension agotamiento emocional
Fatiga (indicador 1) items (01-02)
Ansiedad (indicador 2) items (03-04)

Realizacion personal (indicador 3) items (05-06)



Dimension despersonalizacion

Actitud negativa (indicador 4) items (07-08)
Hostilidad (indicador 5) items (09-10)
Absentismo (indicador 6) items (11-12)
Dimension realizacion personal

Agresividad (indicador 7) items (13-14)
Irritabilidad (indicador 8) items (15-16)
Aislamiento (indicador 9) items (17-18)

Prueba piloto
Tras la elaboracién del cuestionario, se evaluo la claridad de las preguntas y su
contextualizacion y, a continuacién, se realizd una prueba piloto del cuestionario

en una muestra comparable de 20 personas, es decir, el 30%.

. Validaciéon

El instrumento se validara con el siguiente estadigrafo.
NS XY -SX5Y
r= — — -
INEX (X NE Y (DY)

Donde

N = Numero de elementos

X = Valores del momento 1

Y = Valores del momento 2

r>0,20

Se han analizado las observaciones de los expertos para garantizar la conexion

de las partes esenciales.

Confiabilidad

Se realiza empleando el siguiente estadigrafo:



Donde:

K = Nro. items

Y Si? = Sumatoria de las varianzas

Sr2 = Varianza de la sumatoria de los items

a = Alfa Cronbach

Alfa de Cronbach a = 0,873, indica confiabilidad.

Tabla 1.

Estadisticos de elementos: desgaste profesional.

Correlacion de

Escala si el elemento . Alfa de
se suprimio Varianza elemepto Cronbach
corregido
1 72,92 50,858 ,283 ,874
2 73,25 48,354 ,570 ,864
3 72,91 53,275 ,103 ,878
4 73,23 50,880 , 379 ,870
5 73,41 49 543 ,484 ,867
6 72,91 49 626 ,448 ,868
7, 73,36 47 423 ,562 ,864
8 73,67 51,414 ,210 ,878
9 73,35 50,148 ,433 ,868
10 73,32 49,302 ,495 ,866
11 72,91 50,437 ,464 ,868
12 73,33 48,360 ,598 ,863
13 72,67 49,360 ,546 ,865
14 72,73 48,658 577 ,864
15 72,64 47,612 ,579 ,863
16 72,73 48,658 577 ,864
17 72,64 47,612 ,579 ,863
18 73,16 50,163 ,510 ,866

Fuente: Elaboracién propia.

Analisis:

El valor mas bajo de la tercera columna es 0,103, pero el Alfa de Cron Bach de

0,878 indica que es razonable mantener el item.




Cuestionario: Desgaste profesional.

Por favor, marca con una (x) en el recuadro correspondiente de acuerdo a lo siguiente.

N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4

S Siempre 5

Si es que las frases reflejan desgaste profesional segun tu percepcion.

DESGA STE PROFESIONAL

AGOTAMIENTO EMOCIONAL

1 | Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2 | Cuando me dirijo a mi trabajo para enfrentarme a otra jornada me siento fatigado.

3 | Siento que mi trabajo me esta desgastando.

4 | Me siento frustrado por mi trabajo

5 | Trabajar en contacto directo con la gente me cansa

6 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

DESPERSONALIZACION

7 | Creo que estoy tratando a algunos usuarios como si fueran objetos impersonales.

8 | Me preocupa mi trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

9 Creo que realmente no me importa lo que ocurra en las personas a las que
atiendo.

10| Me parece que algunos usuarios me culpan de alguno de sus problemas.

11| Considero que el absentismo es un problema en mi centro de trabajo

12 Considero que las conductas absentistas, disminuye la productividad del
empleado.

REALIZACION PERSONAL

13| Mitono de voz es mas alto cuando me enfado.

14| Creo que algunas veces trato con agresividad a los usuarios.

15| Ultimamente siento que me irrito frecuentemente.

16 Siento que, en mi trabajo, los problemas emocionales son tratados
adecuadamente.

17| Siento que cuando se trata de cumplir tareas prefiero trabajar solo.

18| Algunas veces prefiero trabajar solo.

Gracias por tu colaboracién



ANEXO 04: INSTRUMENTOS N°02.

Cuestionario: Motivacion laboral.

i. Fichatécnica

Denominacion : Instrumento 1
Contextualizacién Por la autora del estudio
Numero de items : 18

Edicién : 2021

Variable : Motivacion laboral
Administracion : Trabajadores

Tiempo : 20 minutos

Aplicacioén : Individual

Descripcion

Atendiendo a sus dimensiones e indicadores con 18 items

N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4
S Siempre 5
iii. Categorizacion
Muy baja 00a 18
Baja 19 a 36
Categorias Regular 37ab54
Moderada 55a72
Alta 73a90
En seguida, describimos el instrumento.
Dimensidn motivacion intrinseca
Disfrute del trabajo diario (indicador 1) items (01-02)
Disfrute de tareas laborales (indicador 2) items (03-04)

Interés por el trabajo (indicador 3) items (05-06)



Vi.

Dimensidn motivacion extrinseca

Regulacion integrada (indicador 4) items (07-09)
Regulacion introyectiva (indicador 5) items (10-12)
Motivacién social (indicador 6) items (13-15)
Motivacién economica (indicador 7) items (16-18)

. Prueba piloto

Tras la elaboracién del cuestionario, se evalud la claridad de las preguntas y su
contextualizacion y, a continuacion, se realizd una prueba piloto del cuestionario

en una muestra comparable de 20 personas, es decir, el 30%.

Validacién

El instrumento se validara con el siguiente estadigrafo.

NYXY-T XYY
r= = —— -
WX (XS N (DY)

Donde

N = Numero de elementos

X = Valores del momento 1

Y = Valores del momento 2

r>0,20

Se corrigieron las observaciones hechas por los expertos, para que exista

relacion entre los elementos pertinentes.

Confiabilidad

Se realiza empleando el siguiente estadigrafo:




Donde:

K = Nro. items

Y Si2 = Sumatoria de las varianzas

Sr2 = Varianza de la sumatoria de los items
a = Alfa Cronbach
Alfa Cronbach a = 0,888, indica confiabilidad.

Tabla 2.

Estadisticos de elementos: Motivacion laboral.

Escala si el elemento . Correlacion de Alfa de
se suprimio Varianza e'eme’.“° Cronbach
corregido
1 72,59 59,354 ,508 ,883
2 72,87 58,036 ,646 ,879
3 72,89 59,043 ,602 ,880
4 72,21 61,170 431 ,885
5 72,23 60,367 484 ,884
6 72,35 61,527 482 ,884
7 72,93 59,982 ,541 ,882
8 73,28 59,042 442 ,886
9 72,64 58,909 ,486 ,884
10 72,52 61,037 487 ,884
11 72,84 59,325 ,562 ,882
12 72,77 59,637 ,407 ,887
13 72,88 57,891 ,523 ,883
14 72,57 59,437 ,523 ,883
15 73,12 56,053 ,651 ,878
16 72,57 59,437 ,523 ,883
17 73,12 56,053 ,651 ,878
18 72,23 61,772 ,369 ,887

Fuente: Elaboracién propia.

Andlisis: En la columna tres advertimos al menor dato 0,369, pero el Alfa de

Cron Bach 0,887, significa que es prudente mantener el item.



Cuestionario 2: Motivacion laboral.

Por favor, marca con una (x) en el recuadro correspondiente de acuerdo a lo siguiente.

N Nunca 1
CN Casi nunca 2
AV A veces 3
CS Casi siempre 4

S Siempre 5

Si es que las frases reflejan productividad segun tu percepcion.

MOTIVA CION LBORAL

MOTIVACION INTRINSECA

1 | Disfruto de mi trabajo diario.

2 | Disfruto desempefiando mi profesion.

3 | Disfruto trabajando en equipo en mi institucion.

4 | Disfruto atendiendo a los usuarios.

5 | Considero que mi trabajo es muy interesante.

6 | Mantengo el interés por mi trabajo.

MOTIVACION EXTRINSECA

7 | Procuro desempefiar milabor de la mejor manera.

8 | Muchos usuarios reconocen mi desempefio en mi trabajo.

9 | Quiero marcar diferencia mientras permanezco en la institucion.

10| Ser profesional del sector educacion es parte fundamental de lo que soy.

11| Me siento satisfecho con mi desempefio laboral.

12| Me siento realizado cuando realizo mi labor en la institucion.

13| Recibo el agradecimiento de los usuarios que acuden a la institucion.

14| Mireputacion depende del trabajo que desempefio.

15| Eltrabajo que desemperfio es reconocido.

16| Mi trabajo me permite aportar econémicamente a mi familia.

17| Mi trabajo me permite seguridad financiera.

18| Mitrabajo me permite realizar algunos ahorros econémicos.

Gracias por tu colaboracién



ANEXO 05: CARTA DE PRESENTACION.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Moquegua, 19 de enero del 2021
SOLICITO: Permiso para realizar Trabajo de Investigacion

SENOR GUSTAVO ALEJO COAYLA
DIRECTOR DE LA UGEL MARISCAL NIETO

Yo, Sashi Alondra Cuéllar Gutierrez
identificada con DNI N° 71818556 con
domicilio Urb. Sol de Los Angeles D-1 - C.P.
Los Angeles.

Ante Ud. Respetuosamente me presento y expongo lo siguiente:

Que habiendo culminado la carrera profesional de ENFERMERIA en la
Universidad Cesar Vallejo, solicito a Ud. Permiso para realizar mi trabajo de
Investigacién en su Unidad de Gestién Educativa Local sobre “Desgaste
Profesional y Motivaciéon Laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
Mariscal Nieto, Moquegua 2021” para optar el titulo de Enfermera.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud.

/‘l ~ = A
=1/
SASHI ALONDRA CUELLAR GUTIERREZ
DNI N° 71818556



ANEXO 06: CARTA DE AUTORIZACION.

o8

EMOQUEGUA
“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”
“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES 2018 - 2027"

Moquegua, Ulf F{ID M99

CARTA N° 0122 -2022-GRM/DRE-MOQUEGUA/UGEL“MN”

SENORITA

SASHI ALONDRA CUELLAR GUTIERREZ
Domicilio: Urb. Sol de los Angeles D-1
C.P. Los Angeles .

Los Angeles -

ASUNTO AUTORIZACION PARA APLICAR CUESTIONARIO

REF. 3 REGISTRO N° 2193-2022

Es grato dirigirme a usted, para saludarla cordialmente a nombre de la Unidad
de Gestion Educativa Local “Mariscal Nieto”, de acuerdo al documento de la referencia, se le otorga la
AUTORIZACION correspondiente, para la aplicacion del cuestionario sobre “‘Desgaste Profesional y
Motivacién Laboral de los Trabajadores de la Sede Institucional’, para desarrollar el trabajo de

investigacion con la finalidad de optar el titulo de Enfermera de la Universidad “César Vallejo”.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de

mi especial consideracion.

Atentamente,

INDA D GESTION EDUCATIVALOCAL
MARISCAL NIETC

GAC/D.UGEL *"MN"
Lim/Sec.
C.c./Arch,

www.regionmoquegua.gob.pe Prolongacion calle los Angeles Mz. G Lote 2
WWw. ieto.gob.pe Asoci de Vivienda Empleados de INADE
C.P.*LOS ANGELES"
Moquegua - Perll




ANEXO 07: CONSENTIMIENTO INFORMADO.

Consentimiento Informado

Titulo del estudio: Desgaste profesional y motivacion laboral en la Unidad de
Gestidn Educativa Local Mariscal Nieto, Moquegua 2021

Investigador: Bachiller Sashi alondra Cuéllar Gutierrez.
Yo:(Nombres:y-Apellidos) .y ommamsnunmaimmmnr e
Identificado con DNI................

A través del presente documento expreso mi voluntad de participar en la
investigacion aportando mi informacién a través de las encuestas que se me
realizara, he sido informada en forma clara y detallada sobre el propésito y
naturaleza del estudio. Asi mismo indicar que mi participacion es voluntaria;
ademas, confio en que la investigadora utilizara adecuadamente dicha
informacion, asegurandome la maxima confidencialidad.

Por lo tanto, acepto participar en la siguiente investigacion.

Moquegua ...... (o > B (o [~ ] NS—



ANEXO 08: COMPROBACION DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, INGRID CALLE SAMANIEGO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
SALUD de la escuela profesional de ENFERMERIA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Desgaste profesional y
motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Mariscal Nieto, Moquegua
2021", cuyo autor es CUELLAR GUTIERREZ SASHI ALONDRA, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 28.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 06 de Enero del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

INGRID CALLE SAMANIEGO Firmado electrénicamente
DNI: 20100772 por: ICALLES el 10-01-
ORCID: 0000-0003-3208-7107 2023 22:21:44

Caddigo documento Trilce: TRI - 0511109

oo INVESTIGA
.m.' ucv



