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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
capacidad de adaptabilidad del personal bajo modalidad de trabajo remoto y mixto
y el estrés laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local 03, Lima Metropolitana,
2020. La metodologia se enmarcé en un enfoque cuantitativo de tipo basica, de
nivel correlacional y de disefio no experimental. Para ello se realizé la aplicacion de
una encuesta y un cuestionario como técnica e instrumento de recoleccion de datos
administrado a 94 trabajadores de la mencionada Unidad de Gestion Educativa.
Esto permiti6 obtener como resultados una significancia menor a 0.05, lo que
confirma la asociacion entre la capacidad de adaptabilidad del personal y el estrés

laboral, asimismo, el coeficiente fue de -0.567.

Palabras claves: capacidad de adaptabilidad, estrés laboral, trabajo remoto



Abstract

The present research aimed to determine the relationship between the adaptability
of personnel under the modality of remote and mixed work and work stress in the
Local Educational Management Unit 03, Metropolitan Lima, 2020. The methodology
was framed in a quantitative approach of basic type, correlational level and non-
experimental design. For this, a survey and a questionnaire were applied as a data
collection technique and instrument administered to 94 workers from the
aforementioned Educational Management Unit. This allowed obtaining as results a
significance lower than 0.05, which confirms the association between the

adaptability of the staff and work stress, also, the coefficient was -0.567.

Keywords: adaptability, work stress, remote work



INTRODUCCION

Dentro del ambito europeo, se ha evidenciado que en Espana desde un aspecto
econdmico, ha sufrido debido al cierre de los centros educativos por mucho tiempo
por la pandemia del Covid, debido a que la falta de aprendizaje conduce a la perdida
de competencias y su productividad, y el pais podria perder un 1.5% de
productividad total, por ello, se trata de destinar mayores fondos a la mejora de la
formacion digital, porque el personal educativo tienen la necesidad de mejorar sus
habilidad digitales, donde el 18% no ha tenido capacitaciones para la utilizacion de
herramientas tecnoldgicas (Gurria, 2020, parr.5). En referencia al estrés laboral, del
personal educativo, debido a que las nuevas tematicas para ejercer sus funciones
de forma virtual y su inflexibilidad para poder acogerse en tiempo récord de las
tareas convencionales a las virtuales, el nivel mas alto se ha evidenciado en los
trabajadores de mayor edad, debido por su mayor dificultad para adaptarse

(Ozamiz et al., 2020, parr.1-7).

En Latinoamérica, se ha encontrado que en Ecuador se verifica un problema social,
con respecto a la capacidad de adaptabilidad de los trabajadores educativos para
los nuevos procesos de realizacion de sus labores debido a la emergencia sanitaria
que se vive en todo el mundo, porque las entidades que se dedican al rubro
educativo han modificado su dinamica, la cual ha impedido la falta de interaccion
directa entre las personas, lo que claramente genera la falta de sociabilizaciéon
empleados dentro de las unidades educativas y esto ha generado que muchos no
puedan adaptarse a la nueva era tecnoldgica, con la cual tendran que lidiar para

cumplir con sus funciones (Vasquez et al., 2020, parr.1-4).



Por otro lado, en la realidad colombiana, se ha modificado la realidad cultural en los
procesos relacionados con la educacién, donde mas del 50% de empleados ha
experimentado niveles de estrés altos y medios, se dice, que dentro de lo cultural
porque la pandemia del Covid — 19 ha cambiado diversas maneras culturales en la
mayoria de personas, es decir, que los cambios estructurarles sociales y
organizacionales, han afectado su forma de vida y costumbres anteriores a la
pandemia, lo que generado un elevadisimo estrés, ya que, no pueden realizar sus
actividades de manera fluida ni motivada, lo que ha llevado a que estos

trabajadores incluso tengan crisis depresivas (Gadella, 2021, parr.1)

En la realidad nacional peruana, se ha podido observar un problema dentro de los
aspectos tecnoldgicos, debido a que el 55% de empleados dentro de las unidades
educativas no cuenta con las habilidades necesarias para la utilizacion de
herramientas tecnoldgicas, ademas, que muchos de ellos, no puedan adaptarse o
familiarizarse son las plataformas y estructuras virtuales necesarias para la
realizacion de sus funciones dentro de estos establecimientos, a pesar de que
durante la pandemia, las capacitaciones profesionales se han realizado también
por medios en linea o mediante recursos audiovisuales, muchos empleados
especialmente de edad avanzada, han tenido o hasta ahora tienen dificultades para
poder acogerse a estos nuevos procesos y métodos laborales totalmente virtuales

(Comision Econdmica para América Latina y el Caribe, CEPAL, 2021, parr. 6 -7).

Ademas, se ha encontrado que los profesionales dentro de las unidades educativas
en Lima, Loreto, Piura y Junin han sufrido de afectaciones emocionales
ocasionadas por los nuevos métodos laborales adoptados por la pandemia del

coronavirus, en ese sentido, esto ha ocasionado altos niveles de estrés laboral y
12



ansiedad por la dificultad que tienen para adecuarse a los nuevos procedimientos
como también al miedo a contagiarse (Gozzer, 2020, parr.1-2). Como se ha
observado en la Unidad de Gestién Educativa Local de Huari que los niveles de
estrés laboral son altos, debido a que existe falta de motivacion para cumplir con
sus jornadas de trabajo, que incluso ha perjudicado la salud y establida emocional

de varios empleados de la institucion publica (Amaro, 2019, parr.1-3).

En la Unidad de Gestion Educativa Local 03 de Lima Metropolitana, se ha podido
identificar una situacién particular, como ciertas deficiencias de |la capacidad del
personal para adaptarse al trabajo remoto o mixto, debido a que estan
acostumbrados muchas veces a su rutina de trabajo presencial, por lo que puede
existir poca disposicidén a acogerse a los cambios, lo cual se refleja en su reaccién
emocional. Esto a partir de que algunos trabajadores pueden percibir incomodidad
0 angustia referidas a sus funciones, como también a nivel de su focalizacion,
mostrando resistencia a cambiar su metodologia de trabajo, actuando con una
rigidez cognitiva negativa en su puesto. Esto posiblemente este ocasionando estrés
en los colaboradores, ya que muchas veces se percibe una actitud diferente hacia
sus jefes inmediatos y la poca capacidad para cumplir debidamente sus labores,
algo que se puede evidenciar en su falta de organizacion y sus actitudes hacia el
grupo de trabajo. De continuar con esta situacién, puede conllevar a niveles altos
de estrés, lo que claramente afectara en el rendimiento de los trabajadores, al
momento de realizar sus tareas y, por ende, no se lograrian las metas y objetivos

institucionales establecidos.

13



Formulacién del problema

Problema principal

PG.- ;Cual es la relacion entre la capacidad de adaptabilidad del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion

Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 20207

Problemas especificos

PE1.- ; Cual es la relacion entre la busqueda de rutinas del personal bajo modalidad
de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion Educativa

Local 03, Lima Metropolitana, 20207

PE2.- ; Cual es la relacion entre la reaccion emocional del personal bajo modalidad
de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestién Educativa

Local 03, Lima Metropolitana, 20207

PE3.- ; Cual es la relacién entre la focalizacion en el corto plazo del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion

Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 20207

PE4.- ; Cudl es la relacién entre la rigidez cognitiva del personal bajo modalidad de
trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local

03, Lima Metropolitana, 20207
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Objetivos de la investigaciéon

Objetivo general

OG. - Determinar la relacion entre la capacidad de adaptabilidad del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion

Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020.

Objetivos especificos

OE1.- Analizar la relacion entre la busqueda de rutinas del personal bajo modalidad
de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestidon Educativa

Local 03, Lima Metropolitana, 2020.

OE2.- Establecer la relacion entre la reaccion emocional del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion

Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020.

OE3.- Definir la relacion entre la focalizacion en el corto plazo del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion

Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020.

OE4.- Conocer la relacion entre la rigidez cognitiva del personal bajo modalidad de
trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local

03, Lima Metropolitana, 2020.

15



Importancia de la investigacion

La investigacion permite ampliar y reforzar la literatura la cual genera que se
obtenga nuevos conocimientos acerca de las variables en estudio, para ello, se
establecié el sustento teorico, los cuales podran también ser utilizados vy
profundizados en trabajos similares, con la intensién que el contenido tedrico de
estos temas, por separado o de forma conjunta, pueden lograr una relevancia

cientifica.

La relevancia que tiene es que se aplique los conocimientos adquiridos sobre las
variables para estudiar un problema que involucra ambas variables, con el propdsito
de brindar informacion y recomendaciones a las personas competentes de
implantar estrategias para impulsar la mejora de la adaptabilidad y la reduccion de

estrés dentro de la organizacién

Los principales beneficiarios son los trabajadores debido a que se podra ahondar
mejores medidas y normativas que permitan mejorar su adaptabilidad de tal forma
que ayude también con su nivel de estrés laboral, lo que ayudara con la mejorar el
rendimiento y la capacidad en las funciones dentro de la unidad educativa, la cual

que sera de gran importancia para los usuarios de esta institucién.

Para un mejor entendimiento del estudio, este se estructura de la siguiente manera:

En el Capitulo I, se muestran los antecedentes de la investigaciéon, continuado por
las bases tedricas en donde se presentan la sustentacion de las variables de

analisis, seguido por la definicion de términos basicos.

16



En el Capitulo I, se presentan las preguntas del estudio conjuntamente con la
operacionalizacion de variables, enmarcando las definiciones de las variables, asi

como la presentacion de las dimensiones con sus respectivos indicadores.

En el Capitulo Ill, se plasma la metodologia de la investigacion, presentando el
enfoque, tipo, nivel y disefio de investigacion, la poblacién, muestra y muestreo, las
técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion, asi como las técnicas

estadisticas para el procesamiento, y los aspectos éticos.

En el Capitulo IV, se encuentran los resultados de la investigacién, las cuales se

muestran tanto a nivel descriptivo como inferencial.

En el Capitulo V, corresponde a la discusion de resultados, donde se realiza el
contraste de los resultados hallados en conjunto con los hallados por los

antecedentes de acuerdo a las diferencias o similitudes encontradas.

Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones, las cuales se
plantean segun los objetivos y resultados obtenidos, asi como las fuentes de

informacion y los anexos.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de la investigacion

1.1.1.Internacionales

Guzman (2018) mediante el su estudio “Adaptabilidad y proceso de cambio
organizacional’. Quetzaltenango — Guatemala. Esta investigacion tuvo como
finalidad de encontrar el nivel de adaptacion que se tienen en los procedimientos
sobre el cambio de institucién en participantes. Metodolégicamente se trat6 de
un estudio con tipologia cuantitativa y de no experimental — descriptivo, ademas,
se aplicé la encuesta a una muestra 70 participantes. Los resultados
demostraron que el 44% de empleados present6 un bajo nivel de adaptabilidad
profesional, y en lo emocional, de igual forma, el 48% tienen bajo nivel de
adaptabilidad en lo social, lo que demuestra que las capacidades de los
trabajadores son inadecuadas para los procesos de cambios en los procesos
organizacionales. Finalmente, se concluyd que el nivel de adaptabilidad que

reflejan los empleados es bajo frente a un proceso de cambios.

Bonilla (2016) con el informe “El estrés laboral y su incidencia en el desempefio
laboral del personal docente de la Unidad Educativa Victoria Vasconez Cuvi -
Simon Bolivar - Elvira Ortega, en el bloque Simoén Bolivar de la ciudad de
Latacunga”. Ambato — Ecuador. Esta tesis conté con el final de hallar la
correspondencia que se da en medio del estrés en la labor y el desempeno del
personal. En el caso de sus aspectos metodoldgicos fueron de enfoque mixto de
nivel descriptivo — correlacional, ademas, se aplico dos cuestionarios a una

muestra de 50 participantes. Los hallazgos indicaron que el 54% de trabajadores
18



tiene un alto nivel de estrés al momento de ejecutar sus actividades, mientras
que el 59% mostréo ciertas incompetencias en su puesto dentro de la
organizacion. Se concluyo, con la aplicacion de la prueba estadistica donde fue
encontrada una significancia que se ubica por de debajo de 0.050, lo cual
demuestra la existencia de una incidencia significativa por parte del estrés
profesional en el rendimiento de empleados que conforman a la unidad

educativa.

Antecedentes nacionales

Guerra y Santa Cruz (2021) por medio de la publicacién “Estrés y predisposiciéon
hacia la adaptacion al cambio profesional en tiempos de Covid -19, en una
muestra de trabajadores peruanos”. Lima — Peru. Presentaron de propdsito el
encontrar la correlacion en medio del estrés y la capacidad en la adaptacién al
cambio. Las correspondencias metodolégicas utilizadas fueron de disefio no
experimental de alcance descriptivo — correlacional, ademas, se aplicé dos
cuestionarios a una muestra de 251 participantes. Las derivaciones revelaron
que un 67% del personal posee el estrés en un nivel aceptable y la su capacidad
para la adaptacion a nuevos procesos o0 cambios profesionales en estos tiempos
de pandemia es la 6ptima. Se concluyd, con la aplicacion de la estadistica de
correlacién, donde se hallé un p — valor de 0.001 y un r de 0.161, lo que ratifica
que se da la presente de una correlacion de significancia en medio del estrés

laboral y predisposicién de adaptacion a los cambios profesionales.

Benott (2019) en su tesis “Relacion entre el estrés laboral y el liderazgo

transformacional en el personal académico de la institucion Casuarinas
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International College de Monterrico 2018”. Lima — Peru. Este informe tuvo como
intension hallar la correspondencia que se da en medio del estrés en la labor y
el liderazgo transformacional de los colaboradores. Las concordancias
metodoldgicas utilizadas dieron una tipologia basica con enfoque cuantitativo
junto a un alcance descriptivo — correlacional, para ello, se aplicé dos
cuestionarios a 30 participantes. Los resultados demostraron que el 55% de
empleados tienen un nivel de estrés regular dentro de la organizacion, mientras
que el nivel de adaptabilidad se encuentra alto debido a las correctas
capacidades con las que cuentan estos colaboradores. Se concluy6, con la
aplicacion de la prueba estadistica de correlacion, en donde el p — valor fue
mayor a 0.050, con lo cual se confirma, la no existencia de una reciprocidad de
significancia entre las variables estrés profesional en la laboral y liderato

transformacional.

Santana (2017) con su investigacion “Plan de motivacion y adaptabilidad para
reducir el estrés laboral en los trabajadores del Ministerio de la Produccion,
Chimbote-2017”. Chimbote — Peru. Este estudio tuvo como propdsito hallar en
qué medida la estimulacion y adaptacion disminuye la presencia del estrés en
empleados. Los criterios metodoldgicos utilizados fueron de enfoque
cuantitativo, con un disefio preexperimental, en el cual se administré la encuesta
a la muestra compuesta por 30 participantes (pre y post test). Los hallazgos
indicaron que el promedio de estrés obtenido en los trabajadores fue del 89.7%,
mientras que después de la aplicacion del plan el estrés se redujo a 56.73%, lo
cual visualmente se muestra un resultado favorable. Finalmente, con la

aplicaciéon de la prueba estadistica donde se encontré una significancia menor a
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la condicién, se confirmé que el plan de adaptabilidad y motivacién ha reducido

de forma directa y significativamente el estrés laboral de los empleados de la

organizacion.

1.2.

Bases teoricas

1.21 Adaptabilidad

1.2.1.1. Conceptos de adaptabilidad

La adaptabilidad se refiere a la destreza necesaria en el proceso de
enfrentarse a las labores previsibles de prepararse y formar parte del rol
laboral junto a los arreglos impredecibles incitados mediante permutas en
la labor y las circunstancias de trabajo, debido a que a los entornos
dinamicos, las tecnologias estan en constante evolucion y el ritmo del
cambio que experimentan los trabajadores en las organizaciones
caracterizan gran parte de como funcionan los lugares de trabajo en la
actualidad, donde el comportamiento deseado de la fuerza laboral de una
organizacion también esta cambiando. La demanda esta aumentando
para los trabajadores que son flexibles, manejan el cambio de manera
positiva y se desempefian de manera adaptativa (Mc Loughlin &

Priyadarshini, 2021, p.1).

Se define a esta como la particularidad, destreza, instauracion, voluntad y
estimulacién que posee un individuo para poder provocar un cambio o su
adaptacion a las diversas acciones o labores, rasgos sociales y laborales.

21



Ella refiere a una orientacion motivacional positiva hacia el cambio de los
empleados, debido a que también es un buen predictor de los
comportamientos de elaboracion del trabajo y puede afectar
positivamente la relaciéon entre la carga de trabajo y la busqueda de
desafios. Una mano de obra flexible permite a las empresas cumplir con
los requisitos de rendimiento cambiantes, adaptarse y responder a las
innovaciones, Por lo tanto, las organizaciones valoran a los empleados
que tienen la capacidad de adaptarse a las expectativas cambiantes y
aprovechar las oportunidades que mejoran sus habilidades (Ingusci et al.,

2019, p.4).

Se considera a la adaptabilidad como el grado en que son posibles los
ajustes en las practicas, procesos o estructuras a los cambios laborales
proyectados o reales. La adaptacion puede ser espontanea o planificada
y llevarse a cabo en respuesta o anticipando cambios en las condiciones.
También se considera a la adaptabilidad como una respuesta efectiva a
una situacion alterada, donde el liderazgo adaptativo implica cambiar los
comportamientos individuales de las “formas apropiadas a medida que
cambia la situacion, donde se requiere que los lideres que piensen de
manera critica y creativa se sientan comodos con la ambiguedad, acepten
riesgos prudentes y puedan adaptarse rapidamente al entorno mientras

continuan evaluando la situacion (Boylan & Turner, 2017, p.185).

1.2.1.2. Aspectos tedricos de adaptabilidad
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En la teoria propuesta por Laycock (1929) considera que la adaptabilidad
es prominente en una variedad de literatura, desde estudios evolutivos
como en el campo de la gestidn estratégica considera la adaptabilidad
como una capacidad dinamica en la que las empresas adaptativas y una
fuerza laboral adaptativa se comunican y recombinan libremente de
acuerdo con la situacién en cuestion, contribuyendo al avance adaptativo.
La mayoria de los investigadores que estudian la adaptabilidad comparten
un objetivo general para lograr una comprension, medicion, prediccion o
entrenamiento especificos en adaptabilidad. De manera uniforme en la
literatura, la mayoria de los investigadores estan de acuerdo en que la
capacidad de adaptacién esta relacionada con el cambio y la capacidad
de afrontar el cambio; la capacidad de adaptarse (Mc Loughlin &

Priyadarshini, 2021, p.2).

1.1.1.3. Dimensiones

Dimensiones de la adaptabilidad

Para la medicion de la variable adaptabilidad se tomara en cuenta la teoria
mencionada por Oreg (2003) quien aborda el tema de la resistencia al
cambio y considera cuatro aspectos basicos que son el reaccionar
emocional, la indagacion de rutinas, focalizacion a corto plazo y rigidez

cognitiva (p.681).

Busqueda de rutinas
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La busqueda de rutinas es la capacidad para comprender y mantener las
actividades operativas de toda la organizacidn que impulsa a las
organizaciones a invertir mas en adoptar, adaptar e integrar las rutinas
como piedra angular para proporcionar estabilidad y reducir la
incertidumbre, donde el conocimiento actual presenta la importancia y
relevancia que posee la tematica de la visibn que poseen las
organizaciones, pues todo el ambiente de trabajo esta organizado,
coordinado y conformado por un conjunto de reglas y procedimientos que
se transforman en rutinas que tienen un tremendo impacto en el ambito

organizacional para el correcto flujo de trabajo (Blakgori, 2015, p.56).

Nivel de percepcion de los cambios, esto se refiere a que a como siente
el empleado acerca de los cambios, ya que, puede indicar que los mismos,
los pueden sorprender o considerar como buenos o malos, de acuerdo, a

la actitud que muestre este empleado (Oreg, 2003, p.684).

Nivel de disposiciéon a acoplarse a los cambios, es |la capacidad de los
trabajadores para apartarse de realizar probar otras nuevas y diferentes
en sus funciones de trabajo y le gusta siempre nuevos desafios que le
ayuden a salir de la comodidad de hacer las mismas cosas de siempre

(Oreg, 2003, p.684).

Reaccion emocional

Las reacciones emocionales se definen como respuestas ocasionadas por
un cambio en las circunstancias o en lo que uno esta experimentando

actualmente, especificamente, se refieren a eventos laborales que se
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desarrollan en el lugar de trabajo y que generan reacciones emocionales.
Por ello, un acontecimiento emocional o afectivo es como un incidente que
estimula la valoracion y la reaccion emocional a un agente, objeto o
acontecimiento transitorio o permanente relacionado con el trabajo,
ademas, donde los eventos afectivos positivos son algo que produce una
reaccion emocional positiva y un evento afectivo negativo como algo que
produce una respuesta emocional negativa, estos ultimos son
impedimentos que ocurren en entornos laborales a los que los empleados

reaccionan emocionalmente (Beare et al., 2020, p.3).

Grado de angustia ante los cambios, es el nivel de ansiedad que sufre
los empleados al haber cambios significativos con respecto a la forma las
cosas se hacen en el trabajo y que probablemente puede sentir agobiado

o tenso (Oreg, 2003, p.684).

Nivel de incomodidad ante cambio de planes en el trabajo, esto se
refiere a los cambios que se pueden realizar en los criterios para evaluar
a los empleados, lo que probablemente haria sentir incbmodo al

trabajador (Oreg, 2003, p.684).

Focalizacion a corto plazo

Puede ser considerada como la manera en que los empleados
individuales desarrollan perfiles de proactividad generalizados que
probablemente influyan en la medida en que actuan de manera proactiva
en situaciones laborales particulares, donde estos individuos, pueden

desarrollar dos orientaciones disposicionales y autorreguladoras
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diferentes para acercarse al placer y evitar la incomodidad a saber, un
enfoque de adaptacidon en el menos tiempo posible. Los empleados con
un enfoque a corto plazo relacionan principalmente sus metas con
aspiraciones, posibles ganancias y estados finales ideales, mientras que
los empleados con un enfoque de prevencion relacionan sus metas con

deberes y responsabilidades (Hetland et al., 2018, p.747).

Nivel de sensacion de molestia ante los cambios, es cuando el
trabajador tiene un desagrado al momento de cambiar su forma o plan de

trabajo, establecido con anterioridad (Oreg, 2003, p.684).

Nivel de incomodidad ante cambios positivos en el trabajo, es el
grado en que el empleado se tienen incbmodo con respectivo a las

modificaciones que pueden incluso mejorar su vida (Oreg, 2003, p.684).

Nivel de resistencia ante cambio en la forma de trabajar, esto sucede
cuando el colaborar siente una presion ante ciertos cambios y se tienen a
resistir incluso si el cambio puede beneficiarlo en ultima instancia (Oreg,

2003, p.684).

Grado de evitacion de los cambios, es el nivel de capacidad que tienen
un trabajador para rehusarse o esquivar modificaciones que son buenos

tanto como profesional y para la organizacién (Oreg, 2003, p.684).

Rigidez cognitiva

Se considera la incapacidad que implica algunos rasgos del dogmatismo,
donde los empleados dogmaticos se caracterizan por la rigidez y la
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1.1.2.

estrechez y, por lo tanto, pueden estar menos dispuestos a adaptarse a
nuevas situaciones, es decir, es que es el impedimento para adaptarse
mentalmente a nuevas demandas o informacién, ha sido reconocida
durante mucho tiempo como un componente fundamental de la
personalidad y el funcionamiento psicosocial, lo cual no puede cambiar
comportamientos o creencias cuando son ineficaces para alcanzar su
objetivo, esta rigidez cognitiva podria provocar alteraciones en la
regulacion del comportamiento, creando patrones de comportamiento

ineficientes (Boada et al., 2018, p.360).

Grado de frecuencia a cambiar de opinidén, es cuando el empleado con
la continuidad con la que cambio de punto de vista y cuando llega a una

conclusién, no es probable que la cambie (Oreg, 2003, p.684).

Nivel de rigidez en la percepcion de como trabajar, es el grado de rigor
o severidad en que el empleado cambie su perspectiva en su manera de
trabajo, debido a que, sus puntos de vista son muy consistentes a lo largo

del tiempo (Oreg, 2003, p.684).

Estrés laboral

1.2.2.1. Definicion de estrés laboral

Se define al estrés como el interactuar que se da en medio de un individuo
y el ambiente (laboral), es la conciencia sobre no poder hacer frente a las
demandas del entorno de uno, cuando esta realizacion es de interés para

la persona, en que ambos estan asociados con una respuesta emocional
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negativa. Ademas, los estresores, son llamados eventos o circunstancias
que pueden llevar a la percepcion de que las demandas fisicas o
psicoldgicas, los cuales son de varios tipos y pueden surgir dentro y fuera
del trabajo. Es posible clasificar al estrés y los peligros para la salud como
relacionados con el contenido y el contexto social u organizacional,
también hay factores intimos a la labor el cual contienen extensas horas
laborales, sobrecarga de trabajo, apremio sobre el periodo, quehaceres
de alta dificultad, exigentes o complicadas, pocas pausas para el
descanso, pocas variedades y condiciones fisicas mala, entre otras

(Matabanchoy et al., 2017).

De forma general el estrés es indicado como un desvio en el funcionar
corriente que tiene la mente y el cuerpo, el que es posible que se aborde
en una institucién a causa de una serie de posibilidad, tales como el
manejo de la labor, el estilo que posee el area de gerencia y el gerente,
entre otros. El mismo si se encuentra en cantidades con limites puede
presentar un beneficio para las instituciones y sus trabajadores. Asiste en
el alcance de metas personales y de la institucion misma. Sin embargo,
cuando este se presenta en cantidades excesivas puede causar
problemas nocivos para el empleado y su cuerpo, mente y aspectos
psicologicos. La presencia del estrés en el entorno laboral se trata de una
tematica relevante que es necesario abordar para poder alcanzar el
progreso, puesto al paso de los dias los retos que se presentan en el

camino de los empleados se van elevando, y en una gran cantidad de
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casos en los distintos campos, teniendo el desarrollo un aspecto de crear

nuevas problematicas mientras se avanza (Panigrahi, 2016, p.154).

El estrés laboral es un resultado o respuesta a ciertos estimulos en el
medio ambiente, el cual se ha vuelto mas evidente y conduce a una baja
moral de los empleados. Las causas del estrés laboral pueden atribuirse
a cambios tecnoldgicos, estilos de vida competitivos y otros factores
sociales. El estrés laboral es un arma de doble filo, puede ser productivo
y contraproducente, ya que puede ser productivo cuando ayuda o motiva
a las personas a trabajar mas y desempefarse bien, ademas les permitira
explorar oportunidades y conducira a una mayor productividad laboral
como también puede ser contraproducente cuando los factores externos
crean mas presion para trabajar, pero no conducen a resultados concretos

(Vijayan, 2017, p.21).

1.2.2.2. Aspectos tedricos sobre estrés laboral

La teoria propuesta por Bhagat (1983) propuso un modelo de los efectos
que tienen las situaciones de estrés que ocurren en la vida sobre el
desempefio individual, la satisfaccion y el ajuste en entornos
organizacionales y desarroll6 una lista de verificacidon que distinguia los
eventos potencialmente estresantes asociados con los dominios laborales
y personales. Otros marcos se han centrado en estresores laborales que
representan condiciones continuas en lugar de eventos vitales agudos.
Las revisiones de la investigacion sobre el estrés laboral realizadas
presentaron marcos que identificaron diversas caracteristicas del trabajo

consideradas fuentes de estrés, en estos marcos también incluyen
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diferencias individuales que pueden modificar los efectos de los

estresores laborales, muchos de los cuales se superponen con los

examinados en el estrés psicologico (Bliese et al., 2017, p.390).

1.1.2.3. Dimensiones de estrés laboral

Para poder medir la variable del estrés en la labor o laboral empleara los

mencionado a través de la teoria propuesta por Suarez (2013) quien la

dimensiona en dos componentes dentro de la escala para el estrés laboral

que posee la OIT-OMS, que son los superiores y los recursos como

también la organizacién y equipo de trabajo (p.36).

Superiores y recursos

Los superiores o supervisores pueden contar con una afectacion
positiva y sustancial en el elemento productivo que posee un
empleado tipico, ya que las causas al momento de laboral con jefes
de buena calidad lucen de mayor relevancia. El desempefio puede
tener una mejoria por parte de los empleados si se cuenta con un
jefe adecuado, pudiendo disminuir la tasa en los abandonos, y por
ende, las instituciones deben hacer la inversién en la contratacion
de jefes adecuado y con las destrezas apropiadas segun la labor
que cumplen (Shaw, 2019, p.1). Los recursos que posee una
organizacion se tratan de componentes o insumos que estan a
disponibilidad, ya sean tangibles o intangibles, y los cuales se
tratan de propiedad o estan siendo controlados por parte de la

compania. Estos se tratan de activos financiero o de aspecto fisico,

30



conocimiento y capital humano, siendo empleados en la conversion
de los mismo en mercancias o servicios de finalidad como
elementos tecnoldgicos, sistemas informativos gerenciales,
sistematicas y rutinas de impulsos, confianza que se da en medio
del elemento gerencial y la labor, sabiduria y reglas (Augier &

Teece, 2016, p.2).

Nivel de actitud de los superiores, se refiere a que los supervisores se
comportan para ayudar a los empleados a demostrar las habilidades, el
conocimiento y las actitudes, ya que el supervisor desempefia papeles
importantes en la efectividad de la capacitacién. Sin obtener el apoyo del
supervisor, la transferencia del proceso de adaptacion no puede ser

exitosa (Suarez, 2013, p.40).

Nivel de cumplimiento del trabajo, esta conectada con el logro de los
objetivos, por ello los comerciales se esfuerzan por crear estrategias y
acciones de apoyo que los ayuden a avanzar hacia un objetivo global de
la empresa, por ello es necesario que los colaboradores conozcan estas
metas y la entiendan en beneficio de los objetivos grupales e individuales,
ademas estas le permitiran tener un mejor enfoque y control de sus

actividades (Suarez, 2013, p.40).

Organizacion y equipo de trabajo

La terminologia de organizacion empresarial es descrita como la
referencia a la estructuracion de las instituciones y la relacion de la misma

en el cumplimiento de sus fines. De manera general, las instituciones se
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encuentras creadas para centrarse en la procreacién de ganancias y
mejoria para la colectividad. Si un negocio se encuentra enfocado en la
generacion de lucros, a este se le reconoce como una empresa con fines
de lucros. Ahora bien, en caso de que la institucion se encuentre enfocada
en la mejoria para la sociedad por medio de elementos como la educacion,
el arte, el cuidado médico o algun otra tipo de contexto, a la misma se le
reconoce a manera de una organizacion sin fines de lucros por ende no
es conocida generalmente como un negocio. El concepto de equipo de
trabajo es la unidad basica de la organizacién, cuyas caracteristicas de
los grupos de trabajo en general, se deben para el comportamiento de los
miembros dentro de la organizacién, en particular, para el comportamiento
de los miembros del grupo, y especialmente para lograr las metas

institucionales (Zoltan & Vancea, 2015, p.94).

Nivel de organizacioén de las actividades y el equipo, es una capacidad
para la colaboracién, la cual permite el cumplimiento de las metas u
objetivos planteados de la organizacion, para ello, debe haber apoyo tanto
de compaferos como de los superiores, ya que el proceso de
colaboracion puede tener etapas donde se incluyen, la planificacion o
disefo, en la que se establece la colaboracion y se definen los objetivos
0 razones para la colaboracion y el procesamiento donde se analizan los
datos y la informacion y luego se procesan para definir la colaboracién

(Assbeihat, 2016, p.349).

Grado de capacidad y actitud del equipo, es el nivel en el cual, los

equipos ayudan a promover el aprendizaje profundo que ocurre a través
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de la interaccidn, la resolucion de problemas, el dialogo, la cooperacion y
la colaboracion, pero un equipo limitado no puede ser efectivo ya que
puede afectar la entrega exitosa de los trabajos, ademas que no permite
el desarrollo de la comprension y las habilidades necesarias para crear y

contribuir a un entorno de equipo sinérgico (Suarez, 2013, p.41).

Definicion de términos basicos

Adaptabilidad, se refiere a la destreza necesaria para enfrentarse a las
directrices previsibles de prepararse y poder tener una participacion en
el rol laboral, asi como las configuraciones impredecibles que son
incitados por medio de los cambios en la labor (Mc Loughlin &

Priyadarshini, 2021).

Estrés laboral, Se define como la interaccidon entre una persona y su
entorno (laboral) y es la conciencia de no poder hacer frente a las
demandas del entorno de uno, cuando esta realizacion es de interés para
la persona, en que ambos estan asociados con una respuesta emocional

negativa (Matabanchoy et al., 2017).

Busqueda de rutinas, es la capacidad para comprender y mantener las
actividades operativas de toda la organizacion que impulsa a las
organizaciones a invertir mas en adoptar, adaptar e integrar las rutinas
como piedra angular para proporcionar estabilidad y reducir la

incertidumbre (Blakgori, 2015).
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Reaccion emocional, se definen como respuestas ocasionadas por un
cambio en las circunstancias o en lo que uno esta experimentando
actualmente, especificamente, se refieren a eventos laborales que se

desarrollan en el lugar de trabajo (Beare et al., 2020).

Focalizacion a corto plazo, se puede considerar la manera en que los
empleados individuales desarrollan perfiles de proactividad
generalizados que probablemente influyan en la medida en que actuan
de manera proactiva en situaciones laborales particulares (Hetland et al.,

2018).

Rigidez cognitiva, es la incapacidad que implica algunos rasgos del
dogmatismo, donde los empleados dogmaticos se caracterizan por la
rigidez y la estrechez y, por lo tanto, pueden estar menos dispuestos a

adaptarse a nuevas situaciones (Boada et al., 2018).

Superiores y recursos, son aquellos que pueden contar con una
afecciones positiva y sustancia en el rendimiento que posee un
empleado normal, ya que las consecuencia de laborar con jefes de
excelente calidad cuentan con una relevancia mucho mayor y los
patrimonios que posee una compaiia se tratan de elementos o insumos

que estan a disponibilidad. (Augier & Teece, 2016).

Organizacion de equipo y trabajo, es descrita como las estructuras
poseidas por parte de las instituciones y la manera en que las mismas
son de soporte para el cumplimiento de sus metas. De manera general,

las organizaciones se encuentran elaborada para centrar en la
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generacion de beneficios y mejoria para la colectividad. (Zoltan &

Vancea, 2015).
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CAPITULO II: PREGUNTAS Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

21. Preguntas

La actual emergencia sanitaria ha generado diversos cambios en el contexto actual
que soliamos estar acostumbrados, perjudicando multiples sectores; sin embargo,
el sector que ha tenido que modificar completamente su modalidad de trabajo, es
el educativo, pasando de una modalidad presencial, a una digital, lo cual ha
causado ciertas deficiencias de la capacidad del personal para adaptarse al trabajo
remoto o mixto, debido a que estan acostumbrados muchas veces a su rutina de
trabajo presencial, por lo que puede existir poca disposicion a acogerse a los
cambios, lo cual se refleja en su reaccion emocional. Esto a partir de que algunos
trabajadores pueden percibir incomodidad o angustia referidas a sus funciones,
como también a nivel de su focalizacion, mostrando resistencia a cambiar su

metodologia de trabajo, actuando con una rigidez cognitiva negativa en su puesto.

Esto posiblemente este ocasionando estrés en los colaboradores, ya que muchas
veces se percibe una actitud diferente hacia sus jefes inmediatos y la poca
capacidad para cumplir debidamente sus labores, algo que se puede evidenciar en

su falta de organizacion y sus actitudes hacia el grupo de trabajo.

A su vez, continuar con esta situacion, puede conllevar a niveles altos de estrés, lo
que claramente afectara en el rendimiento de los trabajadores, al momento de
realizar sus tareas y, por ende, no se lograrian los fines y propositos de la institucion

que han sido determinados.
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Partiendo por lo mencionado es que el estudio se enmarcé en lograr identificar el
escenario en el cual se desarrollan ambas variables y como cada dimension de
adaptabilidad como variable se refleja en el estrés laboral manifestado por los
trabajadores, por ello, se realizd el establecimiento de las consecuentes

interrogaciones para el estudio:

e ,;Cual es la relacidon entre la busqueda de rutinas del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 20207?

e ;Cual eslarelacion entre la reaccion emocional del personal bajo modalidad
de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 20207

e ;Cual es la relacion entre la focalizacion en el corto plazo del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de
Gestidon Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 20207

e ;Cual es larelacién entre la rigidez cognitiva del personal bajo modalidad de
trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestidon Educativa

Local 03, Lima Metropolitana, 20207

Las cuales se desarrollaron para finalmente poder dar respuesta a la pregunta

general, la cual fue la siguiente:

e ,;Cual es la relacion entre la capacidad de adaptabilidad del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de

Gestidon Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 20207
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2.2. Operacionalizacion de variables

Adaptabilidad

La variable independiente es la que se designa adaptabilidad, la cual se refiere
a la habilidad para enfrentarse a las acciones predecibles de prepararse y la
participacion en el rol profesional laboral, asi como la configuracién que no es
prevista y fue provocada por medio de permutas en el contexto laboral y el

contexto del mismo (Mc Loughlin & Priyadarshini, 2021).

Definicién operacional: Se define de forma operacional mediante cuatro aspectos
basicos que son busqueda de rutinas, reacciéon emocional, focalizacion a corto

plazo y rigidez cognitiva (Oreg, 2003).

Estrés laboral

La variable dependiente se denomina estrés laboral, se define como el
interactuar que ocurre entre un individuo y el contexto (laboral) y es la conciencia
de no poder hacer frente a las demandas del entorno de uno, cuando esta
realizacion es de interés para la persona, en que ambos estan asociados con

una respuesta emocional negativa (Matabanchoy et al., 2017).

Definicién operacional: Se define operacionalmente mediante dos componentes
dentro de la escala de estrés laboral, y se tratan de los superiores y recursos

como también la organizacion y equipo de trabajo (Suarez, 2013).
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable adaptabilidad

Variables Definicion Deflnlglon Dimensiones Indicadores Medida
conceptual operacional
Se refiere la . Nivel de percepcion de los cambios
. . Busqueda de . . .,
disposicion para . Nivel de disposicidn a acoplarse a
. rutinas :
hacer frente a Se define de los cambios
las tareas forma . Grado de angustia ante los cambios .
i . Reaccién . . . ! Escala Likert
predecibles de operacional : Nivel de incomodidad ante cambio
. emocional . (1) Totalmente
prepararse y mediante cuatro de planes en el trabajo en desacuerdo
participar en el aspectos Nivel de sensacion de molestia ante (2) En
rol de trabajoy basicos que son los cambios desacuerdo
. los ajustes la busqueda de L Nivel de incomodidad ante cambios
Adaptabilidad . . . Focalizacion a " . (3)
impredecibles rutinas, la positivos en el trabajo ,
" corto plazo : : ) : Indiferente
provocados por reaccion Nivel de resistencia ante cambio en (4) De acuerdo
los cambios en emocional, la la forma de trabajar (5)
el trabajo y las focalizacién a Grado de evitacién de los cambios Totalmente
condiciones de  corto plazo y la Grado de frecuencia a cambiar de de acuerdo
trabajo (Mc rigidez cognitiva Riqi opinion
, igidez
Loughlin & (Oreg, 2003). " . .- .
: o cognitiva Nivel de rigidez en la percepcion de
Priyadarshini, :
2021) como trabajar
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Variables Definicion Deflnlglon Dimensiones Indicadores Medida
conceptual operacional
Se define como la Nivel de actitud de
interaccion entre una los superiores
personay su
entorno (laboral) y Se define Superiores y Nivel de
es la conciencia de . recursos e
operacionalmente cumplimiento del
no poder hacer . . i
mediante dos trabaio Escala Likert
frente a las J
componentes dentro (1) Totalmente en
demandas del
' entorno de uno de’Ia escala de . desacuerdo
Estrés cuando esta ’ estrés laboral que Nivel de (2) En desacuerdo
laboral son los superiores y organizacion de las (3) Indiferente

realizacion es de
interés para la
persona, en que
ambos estan
asociados con una
respuesta emocional
negativa
(Matabanchoy et al.,
2017).

recursos como
también la
organizacion y
equipo de trabajo
(Suarez, 2013)

Organizacion de
equipo y trabajo

actividades y el
equipo

Grado de capacidad
y actitud del equipo

(4) De acuerdo
(5) Totalmente de
acuerdo
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Diseio metodoloégico

3.1.1. Enfoque de investigacion
Este estudio abarc6 una perspectiva cuantitativa, también denominada
positivista o tradicional. Dicho enfoque se caracteriz6 por evaluar los
atributos de los hechos sociales en base a un marco asociado a la
problematica analizadas, esto significa que este tipo de investigaciones se
originan de distintos postulados que muestran las asociaciones entre las
variables estudiadas de forma deductiva. Ademas, el enfoque positivista
posee el propodsito de normalizar y generalizar los resultados (Bernal, 2016,

p. 72).

3.1.2. Tipo de investigaciéon

El mismo presento una tipolégica basica, ya que, se hicieron uso de
fundamentos tedricos con la finalidad de incrementar el conocimiento.
Segun (Naupas et al, 2018). Un estudio bdasico busca nuevos

conocimientos mediante la recopilacion de informacion.

3.1.3. Alcance o nivel de investigacion

Respecto al nivel que tuvo el estudio fue correlacional, la cual se puede
observar a través de una prueba estadistica. Segun Hernandez y Mendoza
(2018) una investigacion de nivel correlacion tiene como principal intension

la evaluacion del nivel de relacion entre dos o mas variables.



02

Figura 1. Adaptabilidad y estrés laboral

Donde:

M : Personal de la unidad de gestién educativa local 03, Lima

Metropolitana.
O1 : Capacidad de adaptacién
02 : Estrés laboral
r : Relacion
3.1.4. Diseiio de investigacion

El mismo conto con el disefio no experimental, puesto que no se va a dar
la manipulacion del contexto en el que se ubican las variables. De acuerdo
con Valderrama (2015), un estudio no experimental es aquel que no
pretende hacer ninguna variacion intencional. Ademas, tuvo un corte
transversal, es decir, no se tomara ninguna proyeccion o datos pasados
para la investigacion. Como lo indican (Hernandez et al., 2017), un estudio
con corte transversal es aquel que se realiza la recolecciéon de informacién

en un periodo de tiempo.
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3.2

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

Diseino muestral

Poblacién

Se denomina poblacion a una agrupacion de elementos o colaboradores los
cuales funcionan como el inicio u origen para la informacién y los cuales son
de necesidad para el desenvolvimiento de la investigacion (Rijnsoever,
2017). En el caso de la presente investigacion, se empled a una poblacién
que se hallaba compuesta del personal de la Unidad de Gestién Educativa

Local 03, Lima Metropolitana.

Muestra

Es considerada la muestra como una fraccién o un subconjunto especifico
que forma parte de la poblacién, y se tratan de factores importantes y
fundamentales de la investigacion (Carrasco, 2018). La muestra estuvo
conformada por 94 empleados que labora en la Unidad de Gestion Educativa

Local 03, Lima Metropolitana.

Muestreo

Con relacion a este estudio se empled el muestreo no probabilistico - censal,
debido al hecho de que no fue empleado un criterio estadistico en la
busqueda de la totalidad sobre la muestra, ademas se tomaran para el
analisis, la totalidad de la naturales que posee la poblacién puesto que todos
cuentan con la igual posibilidad en forma parte de dicha muestra (Sanchez

& Reyes, 2015).
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3.3.

3.3.1.

3.3.2.

Técnicas de recolecciéon de datos

Técnicas

Para el proceso de recopilacion de informacion empleé como técnica a la
encuesta, en busqueda de recolectar los datos referencia a la variable de
satisfaccion laboral. Segun Cérdova (2018), la encuesta es considera una
técnica de naturaleza social lo cual se debe a su elemento versatil, utilitario,
sencillo y objetivo sobre los datos obtenidos por parte de ella, ademas se
emplea para las investigaciones aplicativas y sociales para la recopilacion,

exploracion e indagaciéon de datos.

Instrumentos

En cuanto al instrumento empleado fue el cuestionario el cual radica en una
enunciacion sobre una lista de preguntas escritas que se encuentran
relacionadas a cada una de dichas variables, dimensiones e indicadores del
estudio. Como indica Diaz (2019) un cuestionario se considera a una
agrupacion de preguntas puntuales las cuales estan vinculadas con los
temas en estudio. La investigacién contdé con dos cuestionarios, para la
variable adaptabilidad se conformara con 15 items y para la variable estrés
laboral tendra 12 items, ambos cuestionarios tendran una escala de
valoracion Likert, donde las opciones de respuesta seran las que siguen: 1:
1 = Total, desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Indeciso, 4 = De acuerdo, 5

= Total, acuerdo.
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3.3.3. Validez y confiabilidad del instrumento

La validez de un instrumento refiere la capacidad para examinar aquello que
pretende evaluar. Asimismo, brinda precisién a los estudios con un enfoque
positivista (Heale & Twycross, 2015). Ante lo mencionado, resulté de
necesidad la validacion sobre los instrumentos por medio del conocimiento
de expertos, y el mismo se realizé tomando en consideracién a tres
conocedores sobre la problematica del estudio, los cuales realizaron una
evaluacion en los instrumentos segun la escala: 1=muy deficiente, 2 =
deficiente, 3= aceptable, 4=buena, 5=excelente. Seguido a esta evaluacién
ellos otorgaron la validacion correcta a los instrumentos. Es posible hallar las

resoluciones presentadas a través de la tabla 2.

Tabla 2
Resultados de la validacion de expertos

Promediode  Opinién del

_ ; -
Variable N. Especialidad validez experto

1 Metoddlogo
Adaptabilidad 2 Especialista
3 Especialista
1 Metoddlogo
2 Especialista
3 Especialista

Fuente: Fichas de validacidon de experto

Estrés laboral

Mientras que, para la confiabilidad, los resultados sobre la aplicacion de los
instrumentos no varian de manera significativa en su administracion
realizada en muestra diferentes y en tiempos totalmente diferentes (Naupas
et al. 2018). Segun esta linea, Alpha de Cronbach se utilizé en la evaluacion
de la confiabilidad que poseen los instrumentos, el cual se trata de un factor

o coeficiente en la correlacion que se da entre cada uno de los items, cuyo
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3.4.

resultado oscila entre 0 a 1. por lo que mayor confiabilidad del instrumento,
mas proximo se ha encontrar el coeficiente a uno, donde el cero significa
confiabilidad nula (Corral, 2009), por lo que resulté de necesidad hacer la
evaluacion sobre la confiabilidad que poseen los instrumentos, y para ello
se llevo a un estudio piloto. Son presentados los resultados de esta en tablas

3y4.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad: Adaptabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.749 15
Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad: Estrés laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0.820 12

De acuerdo a lo presente en tablas 3 y 4, aquellos coeficientes Alfa del
Cronbach de los cuestionarios los cuales evaluaron la adaptabilidad y el
estrés laboral resultaron 0.749 y 0.820, respectivamente, presentando un

alto nivel de confiabilidad.

Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacién

Seguido a obtener todos los datos por medio de cuestionarios se llevo a cabo
un analisis descriptivo, lo cual se realizé a través del empleo de una suma
total sobre todas las respuestas ofrecidas por todos los comerciantes,
tomando en consideracion los niveles en la medicion ordinal, los mismo dieron
la posibilidad de hallar el contexto de las dimensiones y las variables, ademas,
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4.2,

fue posible localizar una correspondencia entre ellos, y para lo cual, se utilizé
a la prueba de la normalidad, misma que senalé la estadistica empleada, y
por medio del cual se logré otorgar una respuesta a los propésitos de la

investigacion.

Aspectos éticos

Tomando en consideracion los expuesto Yip et al. (2016), estos aspectos se
tratan de aquellas discreciones poseida por el investigador y las cuales
deben permanecer para poder de esa manera proteger la mesura, los
intereses, la honradez y los haberes de aquellos colabores en una
investigacion cientifica, y a partir de esto, se detallaron los dos criterios éticos

que guardan una mayor relevancia, dentro de ellos se tiene:

Beneficencia, en el cual indica que se cuidara la moralidad completa que
posee el colaborador, también, no se utilizara con una mala manera
intencionadamente o con malicia los daos brindados por estos.

Autonomia, en el cual se menciona que los participantes brindaran
conformidad de la recoleccién de datos, con el pleno conocimiento sobre el

trabajo y respetando siempre sus opiniones.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Presentacion y analisis de los resultados

4.1.1. Resultados descriptivos

Para el proceso de consecucion sobre los resultados, las cuales se encuentran
referidos a los dos primeros objetivos especificos, se parte por determinar las
categorias y baremos tanto para las dimensiones como para las variables. Esto a
raiz que la escala que presentan los instrumentos es exclusiva para dichos items,
tomando en consideracion que formular baremos no conlleva a alterar de algun
modo la puntuacion obtenida en la aplicaciéon de los instrumentos, siendo que la
baremacion permite una mejor interpretacion de las dimensiones como de las

variables.

Tabla 5
Baremacion de la variable y dimensiones de la adaptabilidad

Categoria gﬁsqqeda Reacs:ién Focalizacion Rigigit_az Adaptabilidad
e rutinas emocional al corto plazo cognitiva
Baja 4-9 4-9 4-9 3-7 15-34
Media 10-15 10-15 10-15 8-12 35 - 54
Alta 16 — 20 16 — 20 16 — 20 13-15 55 -75

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

Conforme a la reclasificacion conseguida mediante la construccion de los baremos
de acuerdo a las escalas previas obtenida por los instrumentos de recoleccion de
datos, se consigue una mejor interpretacion tanto de las dimensiones como de las

variables, en base a las categorias baja, media y alta.
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Tabla 6
Baremacion de la variable y dimensiones del estrés laboral
Superiores y Organizacion de

Categoria FeCUrSOS equipo y trabajo Estrés laboral
Bajo 6—-14 6—-14 12 -27
Medio 15-23 15-23 28 —43
Alto 24 - 30 24 - 30 44 — 60

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

Conforme a la reclasificacion conseguida mediante la construccion de los baremos
de acuerdo a las escalas previas obtenida por los instrumentos de recoleccion de
datos, se consigue una mejor interpretacion tanto de las dimensiones como de las

variables, en base a las categorias baja, media y alta.

Resultados de la variable adaptabilidad

Tabla 7
Busqueda de rutinas
Rango
Calificacion Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 9 61 65%
Medio 10 15 23 24%
Alto 16 20 10 11%
Total 94 100%
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario
70% 65%
60%
50%
40% Bajo
Medio
30% 0
24% Alto
20%
11%
10%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 2. Busqueda de rutinas
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Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

Respecto a lo mostrado en la tabla 7 y figura 2, se evidencia que el 65% de los
recursos humanos que forman parte de la unidad de gestion educativa local 03 de
Lima Metropolitana, consideraron nivel bajo representado por el 65%, en relacion a
la busqueda de rutinas, debido a que los encuestados no consideran que los
cambios generados en su rutina normal no lo consideran bueno. Asi mismo, se
encontré un nivel medio representado por el 24% de entrevistados, y solo el 11%

manifestd un alto nivel de adaptabilidad en relacion a busqueda de rutinas.

Tabla 8
Reaccion emocional
Rango
Calificacion Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 9 63 67%
Medio 10 15 20 21%
Alto 16 20 11 12%
Total 94 100%

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

80%

70% 67%
60%
50%
Bajo
0,
40% Medio
30% Alto
21%
20%
12%
10%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 3. Reaccion emocional
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario
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Respecto a lo mostrado a través de la tabla 8 y la figura 3, es posible evidenciar a
67% del personal que labora en la unidad de gestion educativa local 03 de Lima
Metropolitana, consideraron al nivel de reaccion emocional es bajo, esto significa
que los cambios han generado tension o angustia en los trabajadores; por tanto, el
21% considerd que se cuenta con un nivel regular de reaccién emocional, y solo el

12% considerd el nivel alto.

Tabla 9
Focalizacion a corto plazo
Rango
Calificaciéon Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 9 63 67%
Medio 10 15 20 21%
Alto 16 20 11 12%
Total 94 100%

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario
80%
70% 67%
60%

50%
= Bajo

Medio
m Alto

40%
30%

21%

20%
12%

Bajo Medio Alto

10%

0%

Figura 4. Focalizacién a corto plazo
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

Respecto a lo mostrado por medio del tablén 9 y la figura 4, demuestra que 67%
del personal laboral en la unidad de gestion educativa local 03 de Lima

Metropolitana, consideraron al nivel de focalizacion a corto plazo es bajo, pues ante
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los cambios, el personal se rehusa a ellos, realizando sus funciones con escaza

eficiencia y determinacién. Asi mismo se encontré que el 21% lo consideran nivel

medio, y 12% manifiesta uno de alto nivel.

Tabla 10
Rigidez cognitiva
Rango
Calificaciéon Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7 63 67%
Medio 8 12 24 26%
Alto 13 15 7 7%
Total 94 100%
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario
80%
70% 67%
60%
50%
= Bajo
40% Medio
30% m Alto

21%
20%

10%

0%
Bajo Medio

Figura 5. Rigidez cognitiva
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

12%

Alto

Respecto a lo mostrado en la tabla 10 y figura 5, es posible denotar que 67% del

personal en la unidad para la gestiéon educativa local 03 de Lima Metropolitana,

manifestaron un nivel bajo de adaptabilidad en torno a rigidez cognitiva, lo cual

demuestra que muestran impedimento para adaptarse mentalmente a nuevas

demandas, lo que dificulta el logro de sus objetivos educativos. Asi mismo, se
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observa un nivel medio representado por el 21%, y un nivel alto representado por

el 12% del personal.

Tabla 11
Adaptabilidad
Rango
Calificaciéon Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 34 61 65%
Medio 35 54 22 23%
Alto 55 75 11 12%
Total 94 100%

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario
70% 65%
60%
50%

40% ® Bajo

Medio
23% m Alto

30%

20%
12%

Bajo Medio Alto

Figura 6. Adaptabilidad
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

10%

0%

Respecto a lo mostrado a través de tabla 11 y figura 6, es posible observar a 65%
del personal que conforma de la unidad de gestion educativa local 03 de Lima
Metropolitana, manifestaron un nivel bajo de adaptabilidad, que significa que el
personal es incapaz de enfrentarse a las acciones previsibles y tomar parte sobre
el rol laboral, asi como a las conciliaciones no previsibles que son causadas por
permutas y condiciones laborales que afrontan en la actualidad. Ademas, se
encontrd un nivel medio representado por el 23%, y solo el 12% se ubicé en el nivel

alto de adaptabilidad.
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Resultados de la variable estrés laboral

Tabla 12
Superiores y recursos
Rango
Calificaciéon Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 14 11 12%
Medio 15 23 29 31%
Alto 24 30 54 57%
Total 94 100%
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario
60% 57%
50%
40%
31% u Bajo
30% Medio
m Alto

20%
12%

- .
0%
Bajo Medio Alto

Figura 7. Superiores y recursos
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

Respecto a lo mostrado en la tabla 12 al igual que en la figura 7, es posible observar
a 57% del personal que forma parte de la unidad para la gestién educativa local 03
de Lima Metropolitana, evidenciaron un elevado nivel en el estrés con relacién a
Sus superiores y recursos, lo cual denota que como los superiores no se preocupan
por otorgar los recursos necesarios a los trabajadores, genera molestia en ellos,
por lo que se pierde el control y la concentracion al ejecutar las funciones. Asi
mismo se encontré que el 31% se encuentra ubicado en uno medio y 12% en uno

alto.
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Tabla 13
Organizacion y equipo de trabajo

Rango
Calificaciéon Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 14 13 14%
Medio 15 23 31 33%
Alto 24 30 50 53%
Total 94 100%

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

60%
53%

50%

40%
33% .
m Bajo
Medio

m Alto

30%

20%

14%

10%

0%
Bajo Medio Alto

Figura 8. Organizacion y equipo de trabajo

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

Respecto a lo mostrado en la tabla 13 y figura 8, se evidencia un nivel alto de estrés,
respecto a la organizacion y equipo de trabajo, representado por el 53% de los
trabajadores que laboran en la unidad de gestion educativa local 03 de Lima
Metropolitana, esto producto a que el equipo de trabajo no realiza sus tareas de
manera desorganizada, debido la falta de colaboracién constante entre
compafieros de trabajo. Asi mismo, se evidencia que el 33% exhibe uno a un nivel

medio y solo el 14% un bajo nivel en estrés respecto a esta dimension.
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Tabla 14
Estrés laboral

Rango
Calificaciéon Desde Hasta Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 27 12 13%
Medio 28 43 17 18%
Alto 44 60 65 69%
Total 94 100%

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

80%

69%
70%

60%
50%
= Bajo
Medio
30% m Alto
18%

40%

20% 13%

0%
Bajo Medio Alto

Figura 9. Estrés laboral
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

Respecto a lo mostrado en tabla 14 y en la figura 9, demuestra que 69% del
personal que labora en la unidad para la gestion educativa local 03 de Lima
Metropolitana manifiesta elevado nivel en el estrés, lo cual es debido a una
interaccion entre el trabajador y su entorno (laboral), el cual evidencia deficiencias,
generando la imposibilidad de no poder hacer frente a las demandas de su trabajo,
mostrando una respuesta emocional negativa. Asi también, se evidencia que el

18% del personal manifiesta nivel medio con relacion al estrés y solo 13% uno bajo.
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4.1.2. Analisis relacional

Con referencia al establecimiento de la correlacion en medio de las variables en
estudio, es importante establecer la normalidad de los datos. A fin de establecer
que prueba estadistica emplear para el establecimiento de asociacion entre las
variables. Por ello, se empled la prueba para la normalidad disefiada por
Kolmogorov-Smirnov debido al hecho que tienen una muestra de estudio mayor de

50 elementos.

Tabla 15
Prueba de normalidad de datos

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Adaptabilidad 0.144 94 0.000
Estrés laboral 0.225 94 0.000

Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario

Histograma

Media = 33,59
Desviacidn estandar = 14,78

Frecuencia

0
10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00

Capacidad_de_adaptabilidad

Figura 10. Grafico de normalidad
Nota. Conforme a los datos obtenidos en el cuestionario
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Respecto a lo mostrado en la tabla 15 y figura 10, de acuerdo con al test sobre la
normalidad elaborado por Kolmogorov-Smirnov y enfocado en elementos mayores
de 50, que al contar con una significancia (Sig.) menor al 0.05, permite establecer
que la prueba estadistica a emplear es no paramétrica, siendo para este caso, el
estadistico utilizado es la prueba de Rho de Spearman.

Analizar la relacién entre la busqueda de rutinas del personal bajo modalidad
de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestiéon

Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020

Tabla 16
Correlacion entre la dimension busqueda de rutinas y la variable el estrés laboral
Busqueda
Estrés laboral
de rutinas
Coeficiente de .
_ 1.000 -0.576
Busqueda de correlacion
rutinas Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 94 94
Spearman Coeficiente de "
- -0.576 1.000
correlacion
Estrés laboral . _
Sig. (bilateral) 0.000
N 94 94

Nota. ** la relacion es significativa a un nivel de 0.01

En la tabla 16, conforme a lo mostrado mediante el factor de la correlacion Rho de
Spearman en medio de dimensién busqueda de rutinas y variable estrés laboral, al
contar con una significancia menor a 0.05 se confirma la asociacion entre ellas,
asimismo, el coeficiente fue de -0.576, por lo que se establece que se cuenta con
una relacion inversa, por lo que una baja adaptabilidad frente a la busqueda de

rutinas genera un mayor de estrés laboral en 57.6%.
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Establecer la relacién entre la reaccion emocional del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020

Tabla 17
Correlacion entre la dimension reaccion emocional y la variable el estrés laboral
Reaccion
. Estrés laboral
emocional
Coeficiente de .
1.000 -0.546
Reaccién correlaciéon
emocional Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 94 94
Spearman Coeficiente de "
- -0.546 1.000
correlacion
Estrés laboral . _
Sig. (bilateral) 0.000
N 94 94

Nota. ** la relacion es significativa a un nivel de 0.01

En la tabla 17, conforme a lo mostrado mediante el factor en reciprocidad de Rho
de Spearman entre dimensién reaccion emocional y variable estrés laboral, al
contar con una significancia menor a 0.05 se confirma la asociacién entre ellas,
asimismo, el coeficiente fue de -0.546, por lo que se establece que se cuenta con
una relacién inversa, por lo que una baja reaccion emocional genera un mayor de

estrés laboral en 54.6%.
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Definir la relacién entre la focalizacién en el corto plazo del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020

Tabla 18

Correlacion entre la dimension focalizacion en el corto plazo y la variable el estrés
laboral

Focalizacion
en el corto Estrés laboral
plazo
Coeficiente de .
Focalizacion . 1.000 -0.560
correlacion
en el corto
Sig. (bilateral) 0.000
plazo
Rho de N 94 94
Spearman Coeficiente de »
- -0.560 1.000
correlacion
Estrés laboral
Sig. (bilateral) 0.000
N 94 94

Nota. ** la relacién es significativa a un nivel de 0.01

En la tabla 18, conforme a lo mostrado mediante el numero en correspondencia de
Rho de Spearman entre dimension focalizacion de corto plazo y la variable estrés
laboral, al contar con una significancia menor a 0.05 se confirma la asociacion entre
ellas, asimismo, el coeficiente fue de -0.560, por lo que se establece que se cuenta
con una relacion inversa, por lo que una baja focalizacion en el corto plazo genera

un mayor de estrés laboral en 56%.
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Conocer la relacién entre la rigidez cognitiva del personal bajo modalidad de
trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion Educativa

Local 03, Lima Metropolitana, 2020

Tabla 19
Correlacion entre la dimension rigidez cognitiva y la variable el estrés laboral
Rigidez
N Estrés laboral
cognitiva
Coeficiente de .
- 1.000 -0.576
Rigidez correlacion
cognitiva Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 94 94
Spearman Coeficiente de .
- -0.576 1.000
correlacion
Estrés laboral . _
Sig. (bilateral) 0.000
N 94 94

Nota. ** la relacion es significativa a un nivel de 0.01

En la tabla 19, conforme a lo mostrado mediante el coeficiente en correspondencia
de Rho de Spearman en medio de la dimension rigidez cognitiva y variable estrés
laboral, al contar con una significancia menor a 0.05 se confirma la asociacién entre
ellas, asimismo, el coeficiente fue de -0.576, por lo que se establece que se cuenta
con una relacion inversa, por lo que una baja adaptabilidad respecto a la rigidez

cognitiva genera un mayor de estrés laboral en 57.6%.
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Determinar la relaciéon entre la capacidad de adaptabilidad del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020

Tabla 20

Correlacion entre la dimension adaptabilidad y la variable el estrés laboral
Adaptabilidad Estrés laboral

Coeficiente de

_ 1.000 -0.567"
correlacion
Adaptabilidad . _
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 94 94
Spearman Coeficiente de "
_ -0.567 1.000
correlacion
Estrés laboral
Sig. (bilateral) 0.000
N 94 94

Nota. ** la relacién es significativa a un nivel de 0.01

En la tabla 20, conforme a lo mostrado mediante el factor de reciprocidad de Rho
de Spearman entre variable adaptabilidad y la de estrés laboral, al contar con una
significancia menor a 0.05 se confirma la asociacion entre ellas, asimismo, el
coeficiente fue de -0.567, por lo que se establece que se cuenta con una relacion
inversa, por lo que una baja adaptabilidad del personal bajo modalidad de trabajo

remoto y mixto genera un mayor de estrés laboral en 56.7%.
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CAPITULO V: DISCUSION

La siguiente investigacion se realizé a partir de lo observado en los empleados que
forman parte de la unidad de gestion educativa local 03 de Lima Metropolitana, cuyo
escenario mostroé ciertas deficiencias de la capacidad del personal para adaptarse
al trabajo remoto o mixto, debido a que estan acostumbrados muchas veces a su
rutina de trabajo presencial, por lo que puede existir poca disposicion a acogerse a
los cambios, lo cual se refleja en su reaccién emocional. Esto a partir de que
algunos trabajadores pueden percibir incomodidad o angustia referidas a sus
funciones, como también a nivel de su focalizacién, mostrando resistencia a
cambiar su metodologia de trabajo, actuando con una rigidez cognitiva negativa en
su puesto. Esto conllevé la necesidad de realizar una investigacion que tuvo como
propdosito establecer la correlacién entre la capacidad de adaptabilidad del personal
bajo modalidad de trabajo remoto y mixto y estrés laboral que se haya en la Unidad

de Gestion Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020.

Para poder desarrollarlo, fue necesario la aplicacién de dos instrumentos, el primero
fue para la variable adaptabilidad, el cual cuenta con15 items y para la variable
estrés laboral, el instrumento cuenta con 12 items, ambos cuestionarios tendran
una escala de valoracion Likert, donde las opciones de respuesta seran las
consecuentes: 1 = Total, desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Indeciso, 4 = De

acuerdo, 5 = Total, acuerdo.

Conforme al primer objetivo, el cual tratd de estudiar la correspondencia que se da
en medio de la busqueda de rutinas del personal bajo modalidad de trabajo remoto

y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local 03, Lima
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Metropolitana, 2020, encontrando una significancia menor a 0.05, lo que confirma
la asociacion entre ellas, asimismo, el coeficiente fue de -0.576, por lo que se
establece que se cuenta con una relacion inversa, por tanto, una baja adaptabilidad
frente a la busqueda de rutinas genera un mayor de estrés laboral en 57.6%, esto
debido a que los encuestados no consideran que los cambios generados en su
rutina normal, sea lo adecuado, lo cual es estipulado por sus superiores, quienes
no brindan las herramientas necesarias para estimular al colaborador, por lo que se
produce un nivel bajo, simbolizado por el 67% del personal, y a su vez, el 57% de
los encuestados manifesté un alto nivel de estrés en relacion a sus superiores y los
recursos que estos proporcionan para optimizar su adaptabilidad. Este hallazgo es
corroborado por Guzman (2018) a través del estudio “Adaptabilidad y proceso de
cambio organizacional”, encontrando el 44% de empleados presentd un bajo nivel
de adaptabilidad profesional, y en lo emocional, de igual forma, el 48% tienen bajo
nivel de adaptabilidad en lo social, lo que demostré que las capacidades de los
trabajadores son inadecuadas para los procesos de cambios en los procesos
organizacionales, por lo que si el trabajador experimenta cambios en el contexto
laboral, no lograra adaptarse de manera eficiente, disminuyendo su capacidad para

desempenarse adecuadamente, e incrementando su nivel de estrés.

Con relacion al objetivo especifico siguiente, el segundo, este estuvo centrado
establecer la relacién que ocurre entre la reaccion emocional del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y estrés en la labor en la Unidad de Gestion
Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020, en el que se encontré una
significancia menor a 0.05, confirmandose la asociacion entre ellas, asimismo, el

coeficiente fue de -0.546, por lo que se establece que se cuenta con una relacion
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inversa, por lo que una baja reaccion emocional genera un mayor de estrés laboral
en 54.6%, esto debido a que el 67% del personal consideraron que el nivel de
reaccion emocional es bajo, lo que significa que a causa de los nuevos cambios
que han surgido, como por ejemplo la modalidad de trabajo, el cual actualmente es
remoto, han generado tension o angustia en los trabajadores, lo cual se produce
también por la inadecuada capacidad en cuanto al uso de recursos internos que
posee una persona para lograr su adaptacién a los diferentes cambios que surgen
en el contexto que lo rodea, también por la falta de colaboracion entre compafieros,
el cual produce un alto nivel de estrés, representado por el 53% del personal, pues
el equipo de trabajo realiza sus tareas de manera desorganizada, debido la falta de
colaboracion constante entre compafieros de trabajo. Este hallazgo se contrarresta
con el estudio de Benott (2019) en su tesis “Relacion entre el estrés laboral y el
liderazgo transformacional en el personal académico de la institucion Casuarinas
International College de Monterrico 2018”, en donde encontré que el nivel de
adaptabilidad fue alto debido a las correctas capacidades con las que cuentan estos
colaboradores, asi como el apoyo entre colegas, lo que facilita el incremento

respecto a la capacidad para adaptarse de manera eficiente en su ambito laboral.

En torno al objetivo especifico tercero, se trat6 de buscar definir una
correspondencia entre la focalizacion en el corto plazo del personal bajo modalidad
de trabajo remoto y mixto y estrés en la labor en la Unidad de Gestion Educativa
Local 03, Lima Metropolitana, 2020, hallandose una significancia menor a 0.05, lo
que confirma la asociacion entre ellas, asimismo, el coeficiente fue de -0.560, por
lo que se establece que se cuenta con una relacidén inversa, es decir, una baja

focalizacion en el corto plazo genera un mayor de estrés laboral en 56%, esta
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relacion se produce debido a que el nivel de focalizacién a corto plazo es bajo,
representado por el 67% del personal, pues ante los cambios, los trabajadores se
rehusan a ellos, realizando sus funciones con escaza eficiencia y determinacion,
evidenciando desagrado a los cambios que puedan generarse, lo que genera a su
vez, un elevado nivel sobre el estrés. Entre tanto el estudio realizado por Guerra y
Santa Cruz (2021), denominado “Estrés y predisposicion hacia la adaptacion al
cambio profesional en tiempos de Covid -19, en una muestra de trabajadores
peruanos”, se encontrd que 67% de los empleados tiene un nivel de capacidad para
la adaptacién a nuevos procesos o cambios profesionales en estos tiempos de

pandemia, mostrando una 6ptima actitud al cambio.

Conforme al cuarto objetivo, el cual fue conocer la relacion entre la rigidez cognitiva
del personal bajo modalidad de trabajo remoto y mixto y estrés sobre la labor en la
Unidad de Gestién Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020, hallandose una
significancia menor a 0.05, lo que confirma la asociaciéon entre ellas, asimismo, el
coeficiente fue de -0.576, por lo que se establece que se cuenta con una relacion
inversa, por lo que una baja adaptabilidad respecto a la rigidez cognitiva genera un
mayor de estrés laboral en 57.6%, lo que se evidencia al obtener que el 67% del
personal manifestaron un nivel bajo de adaptabilidad en torno a rigidez cognitiva, lo
cual demuestra que muestran impedimento para adaptarse mentalmente a nuevas
demandas, también producto de la escaza motivacion respecto a sus funciones,
dificultando el logro de sus objetivos educativos, e incrementando el nivel sobre el
estrés con relacién a la rigidez cognitiva que evidencia cada trabajador. Ante ello,
Santana (2017) en su investigacion “Plan de motivacién y adaptabilidad para reducir

el estrés laboral en los trabajadores del Ministerio de la Produccién, afirmé cual es
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la relevancia sobre la estimulacién para el alcance de propésitos laborales que
experimenta el trabajador, hallando que el promedio de estrés obtenido en los
trabajadores fue del 89.7%, mientras que después de la aplicacion del plan
motivacional, el estrés se redujo a 56.73%, lo cual visualmente se muestra un

resultado favorable.

Finalmente, respecto al objetivo general en el que se propuso determinar la
correlacion que se da en medio de la capacidad de adaptabilidad de los empleados
bajo modalidad trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local 03, Lima Metropolitana, 2020, se encontré una significancia menor
a 0.05 se confirma la asociacion entre ellas, asimismo, el coeficiente fue de -0.567,
por lo que se establece que se cuenta con una relacién inversa, por lo que una baja
adaptabilidad del personal bajo modalidad de trabajo remoto y mixto genera un
mayor de estrés laboral en 56.7%, esto debido a que el 65% del personal,
manifestaron un nivel bajo de adaptabilidad, que significa que el personal es
incapaz de afrontar las acciones previsibles y tomar parte en el rol laboral, asi como
a los arreglos que no son previsibles y se hallan siendo incitados por medio de
cambios y condiciones en la labor que afrontan en la actualidad, lo cual generd que
el 69% del personal manifieste un alto nivel de estrés, esto se debe a la interaccion
entre el trabajador y su entorno (laboral), el cual evidencia deficiencias, respecto a
los indicadores analizados, generando la imposibilidad de no poder hacer frente a
las demandas de su trabajo, mostrando una respuesta emocional negativa; si bien
en esta investigacion se hallo la relacion entre ambas variables, pero con un

panorama negativo, este hallazgo es corroborado por Guerra y Santa Cruz (2021)
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en su publicacion “Estrés y predisposicion hacia la adaptacién al cambio profesional
en tiempos de Covid -19, encontré que el 67% de los empleados tiene un nivel de
estrés aceptable y la su capacidad para la adaptacion a nuevos procesos o cambios
profesionales en estos tiempos de pandemia es la 6ptima. Se concluyd, con la
aplicacién de la estadistica de correlacion, donde se hallé un p — valor de 0.001 y
unrde 0.161, confirmando la presencia sobre una correlacidén de significancia dada
entre estrés laboral y la predisposicion de adaptaciéon al cambio profesional; sin
embargo, este estudio muestra un panorama positivo respecto a la adaptabilidad

del trabajador, asi como su capacidad para afrontar el estrés.

68



1.

CONCLUSIONES

Respecto a los resultados encontrados, se obtuvo la relacion entre la
busqueda de rutinas del personal bajo modalidad de trabajo remoto y mixto y
el estrés profesional, presentandose una significancia por debajo de 0.05, lo
que confirma una asociacion entre ellas, asimismo, el coeficiente fue de -
0.576, por lo que se establece que se cuenta con una relacion inversa, por
tanto, una baja adaptabilidad frente a la busqueda de rutinas genera un mayor

de estrés laboral en 57.6%.

Respecto a la relacién entre la reaccion emocional del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral, se encontré una
significancia menor a 0.05, confirmandose la asociacion entre ellas, asimismo,
el coeficiente fue de -0.546, por lo que se establece que se cuenta con una
relacion inversa, por lo que una baja reaccion emocional genera un mayor de

estrés laboral en 54.6%.

En alusion a la relacion entre la focalizacion en el corto plazo del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral, encontro la existencia
de una significancia baja a 0.05, confirmando la asociacion entre ellas,
asimismo, el coeficiente fue de -0.560, por lo que se establece que se cuenta
con una relacién inversa, es decir, una baja focalizacion en el corto plazo

genera un mayor de estrés laboral en 56%.

Se comprobd la relacidn entre la rigidez cognitiva del personal bajo modalidad
de trabajo remoto y mixto y el estrés profesional, hallandose la existencia de

significancia con un elemento bajo a 0.05, lo que confirma una asociacion
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entre ellas, asimismo, el coeficiente fue de -0.576, por lo que se establece que
se cuenta con una relacion inversa, por lo que una baja adaptabilidad respecto

a la rigidez cognitiva genera un mayor de estrés laboral en 57.6%.

. En respuesta al objetivo general en el que se propuso determinar la relacién
entre la capacidad de adaptabilidad del personal bajo modalidad de trabajo
remoto y mixto y el estrés laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local 03,
Lima Metropolitana, 2020, se encontré una significancia menor a 0.05, lo que

confirma la asociacion entre ellas, asimismo, el coeficiente fue de -0.567.
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1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que los directivos y encargados de la Unidad de Gestion
Educativa Local 03, Lima Metropolitana, cuenten con un equipo especializado
en Salud Mental, que pueda capacitar a los colaboradores respecto a la
motivacion para salir de la zona de confort, reduciendo paradigmas de rutinas,
y otorgando alternativas que faciliten su aprendizaje hacia un nuevo sistema
como es el trabajo remoto, logrando de esta manera incrementar sus niveles

de adaptacion.

Ejecutar planes de calidad de vida, desde el enfoque recreativo, que permita al
colaborador no solo saber como enfrentar los nuevos desafios, sino también
potenciar su capacidad de afrontamiento al estrés, a través de técnicas y
ejercicios en horarios laborales que permitan liberar la carga emocional que

genera el nuevo sistema de trabajo.

Mejorar las competencias para afrontar los diversos contextos o situaciones
estresantes en los espacios laborales que tienen los colaboradores con relacion
al actual contexto de COVID-19, por medio de entrenamientos y reuniones

virtuales.

Generar charlas virtuales quincenales, donde se brinden herramientas y
técnicas que faciliten el trabajo remoto, de esta manera, se lograra reducir la
rigidez mental de los trabajadores, fomentandose la apertura de su

adaptabilidad al cambio.
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5. Las autoridades deben mantener un ambiente de trabajo de tranquilidad y
armonia, a fin de propiciar y mejorar la adaptabilidad de los trabajadores,
fomentando una cultura donde se evidencia el trabajo en equipo y apoyo entre
pares en el aprendizaje de esta nueva modalidad de trabajo, los cuales son tan
necesarios en las situaciones de incertidumbre por causa del COVID-19, de
esta manera se lograra la adaptabilidad de los trabajadores y la reduccion del

nivel de estrés.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

Problema

Objetivos

Dimensiones /
Variables

Indicadores/ Operacionalizaciéon

Problema principal
¢, Cual es la relacion entre la
capacidad de adaptabilidad del
personal bajo modalidad de trabajo
remoto y mixto y el estrés laboral en
la Unidad de Gestién Educativa
Local 03, Lima Metropolitana, 20207
Problemas especificos
¢, Cual es la relacion entre la
busqueda de rutinas del personal
bajo modalidad de trabajo remoto y
mixto y el estrés laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local
03, Lima Metropolitana, 20207?
¢, Cual es la relacion entre la
reaccion emocional del personal
bajo modalidad de trabajo remoto y
mixto y el estrés laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local
03, Lima Metropolitana, 20207?
¢, Cual es la relacion entre la
focalizacion en el corto plazo del
personal bajo modalidad de trabajo
remoto y mixto y el estrés laboral en
la Unidad de Gestién Educativa
Local 03, Lima Metropolitana, 20207

Objetivo general
Determinar la relacion entre la capacidad
de adaptabilidad del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el
estrés laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local 03, Lima Metropolitana,
2020.
Objetivos especificos
Analizar la relacién entre la busqueda de
rutinas del personal bajo modalidad de
trabajo remoto y mixto y el estrés laboral
en la Unidad de Gestion Educativa Local
03, Lima Metropolitana, 2020.
Establecer la relacion entre la reaccién
emocional del personal bajo modalidad de
trabajo remoto y mixto y el estrés laboral
en la Unidad de Gestiéon Educativa Local
03, Lima Metropolitana, 2020.
Definir la relacion entre la focalizacion en
el corto plazo del personal bajo modalidad
de trabajo remoto y mixto y el estrés
laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local 03, Lima Metropolitana, 2020.
Conocer la relacion entre la rigidez
cognitiva del personal bajo modalidad de
trabajo remoto y mixto y el estrés laboral

Variable: Adaptabilidad

Busqueda de rutinas

Reaccion emocional

Focalizacién a corto
plazo

Rigidez cognitiva

Nivel de percepcion de los cambios
Nivel de disposicién a acoplarse a los
cambios
Grado de angustia ante los cambios
Nivel de incomodidad ante cambio de
planes en el trabajo
Nivel de sensacion de molestia ante los
cambios
Nivel de incomodidad ante cambios
positivos en el trabajo
Nivel de resistencia ante cambio en la
forma de trabajar
Grado de evitacion de los cambios
Grado de frecuencia a cambiar de
opinién
Nivel de rigidez en la percepcion de
como trabajar

Variable: Estrés laboral

Superiores y recursos

Organizacion de
equipo y trabajo

Nivel de actitud de los superiores
Nivel de cumplimiento del trabajo

Nivel de organizacién de las
actividades y el equipo



¢, Cual es la relacion entre la rigidez
cognitiva del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto
y el estrés laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local 03, Lima
Metropolitana, 20207

en la Unidad de Gestion Educativa Local
03, Lima Metropolitana, 2020.

Grado de capacidad y actitud del
equipo
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Anexo 2: Cuestionario

Cuestionario de adaptabilidad

Estimado colaborador, esperamos su colaboracion, respondiendo con sinceridad

el presente cuestionario. La prueba es anénima, lea con atencién y conteste a

las preguntas marcando (X) en una sola alternativa.

Escala de Totalmente En . De Totalmente
. e s en Indiferente
Medicion desacuerdo acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Valoracién 1 2 3 4 5
N° | ADAPTABILIDAD
Busqueda de rutinas 112(3|4|5

Usted considera que los cambios dentro de su rutina normal son
buenos

2 | Cree que la modificacion de los procesos han sido los correctos

3 Considera que usted puede adaptarse a realizar nuevas funciones
dentro del trabajo

4 Cree que los nuevos desafios ayudan a salir de su comodidad y le
permite mejorar laboralmente

Reaccion emocional

5 Considera que los cambios en las funciones han ocasionado
angustia en usted

6 Cree que se siente tenso debido a las nuevas formas de realizar
su trabajo

7 Considera que ante los cambios realizados usted siente
incomodidad en su trabajo

8 Cree que los criterios para realizar los nuevos procedimientos son
los adecuados

Focalizacion a corto plazo

9 Considera que ha sentido desagrado al momento de tener que
cambiar su plan de trabajo

10 Cree que a pesar de que los cambios han sido positivos igual le
genera incomodidad

11 Considera que usted es flexible para los cambios durante las
jornadas laborales

12 Cree que no se rehusa a los cambios realizadas en sus funciones
dentro de la organizacién

Rigidez cognitiva

13 Considera que usted pueda cambiar de punto de vista ante una
modificacion en sus funciones

14 Cree que es capaz de retractarse al momento de dar su punto de

vista ante un cambio
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15

Considera que es severo al mantener su postura ante una manera
de realizar su trabajo
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Cuestionario de estrés laboral

Estimado colaborador, esperamos su colaboracion, respondiendo con sinceridad
el presente cuestionario. La prueba es andnima, lea con atencién y conteste a

las preguntas marcando (X) en una sola alternativa.

Escala de Totalmente En . De Totalmente
Medicion en desacuerdo Indiferente acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Valoracion 1 2 3 4 5
N° ESTRES LABORAL
Superiores y recursos 112(3|/4]|5
1 Considera que la actitud de los supervisores es la
adecuada al momento de realizar sus funciones
5 Cree que el superior ayuda a los empleados a
demostrar sus capacidades y habilidades
3 Considera que el superior se preocupa para que los
empleados tengan todos los recursos necesarios
4 Cree que se estan logrando los objetivos establecidos
dentro de la organizacion
5 Considera que se han elaborado correctas estrategias
y acciones de apoyo para los empleados
6 Cree que los trabajadores tienen un mayor control y
enfoque al momento de realizar sus funciones
Organizacion y equipo de trabajo 112(3|/4]|5
Considera que existe una 6ptima organizacion de las
7 . R
actividades dentro de la institucion.
8 Cree que el equipo de trabajo realiza sus tareas de
manera ordenada y programada
9 Considera que existe colaboracion constante entre
comparnieros de trabajo
10 Cree que las capacidades con las que cuenta sus
companeros le ayudan a crecer laboralmente
11 Considera que la actitud que muestra el equipo laborar
permite fortalecer los lazos laborales
12 Cree que el trabajo conjunto permite resolver
problemas y lograr la retroalimentacion.
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Anexo 2: Validacion de instrumentos

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

1.1

1.2
1.3.
1.4
1.5.

1.6.

21

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del validador: MARIO FELIPE JAIR ESPINOZA
VERA

Grado académico: ABOGADO

Institucién donde labora: MVCS - PNSU

Especialidad del validador: ABOGADO

Titulo de la investigacion: "Capacidad de adaptabilidad del personal bajo
modalidad de trabajo remoto y mixto y el estrés laboral en la unidad de
gestion educativa local 03, lima metropolitana, 2020"

Autor del instrumento: Giancarlo Calderén Zevallos

INSTRUMENTO 1 (Variable 1): sistema de informacién

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERTINENCIA DE LOS ITEMS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADOR CRITERIOS 12[3/4 5

CLARIDAD

Los items estan formulados con lenguaje aproplado, es decr libre

¢e ambigledadas .

CBJETMIDAD sus dimensiones e indicadores en sus aspectos concepluales y X

Los items del instrumento permitrdn mensurar la vanable en lodas

operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento ewdencia vigencia acorde con al conocimianto
clentifico, tecnolégico y legal,

ORGANIZACION relacionada con las variables en todas dmensiones e indcadores, X

Los items del instumento traducen organicidad logica en
concordancia con la definicidn operacional y conceplual

de manera que permilan hacer sbslracciones e inferencias en

funcidn a los problemas y cbjetivos de |a investigacion.
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Los ltams del Instrumento expresan suficlencia en cantdad y

SUFICIENCIA lidag,

INTENCIONALIDA | Los items del inslrumenlo evidencan ser adecuados para o

D examen de contenido y mensuracion de las evidencias inherentes
La informacion que se obtendra medants los [tems permitird

CONSISTENCIA | onaltzar, describir y expiicar la realidad motivo de la Investigacicn. X
NCIA Los items del instrumento expresan coherencia entre la variable,

CoHERE dimensiones ¢ indicadares. X
Los procedimienios insertados en el instrumento résponden al

METODOLOGIA propdeito de la investigacion. X

PERTINENCIA El ingtrumento responde al momento mas oportuno mas adecuado X

SUBTOTAL AI 45

TOTAL 49

2.2.  OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable
2.3. PROMEDIO DE VALORACION: 49

Lima, 31 de enero del 2022.
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INSTRUMENTO 2 (Variable 2): Calidad de servicio

3.1. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERTINENCIA DE LOS ITEMS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADOR

CRITERIOS

1

3

4

5

CLARIDAD

Los items estan formulados con lenguaje aproplado,
es deck libre de ambigledades.

X

OBJETIVIDAD

Los tems del instrumenio permitiran mansurar la
variable en todas sus dimensiones @ Indicadores en

SUS 35peCtos CONCEpluales y

X

ACTUALIDAD

ODErBCionales.
El nstrumento evidencia vigencia acorde con el
conocimiento cantifico, tecnoidgico y legal. '

ORGANIZACION

Los items del nstrumento traducen organicidad
Wgica en conoordancia con la definicién operacional
y conceptual relacionada con 1as vanables en todas
dimensionge @ indicadores, de manera Que
permitan hacer abstraccicnes e inferencias en
funcién a los problemas y objelivos de la
invostigacion

SUFICIENCIA

Los items ua'l nstrumento expresan subcencia en
cantidad y calidad.

INTENCIONALIDAD

Los items del nstrumento  evidencian ser
adecuados para el examen de conlenido y
mansuracion de las evidencas inherentes

CONSISTENCIA

La infermacion que @ obtendra mediante los items
permibrd analizar, describir y explicar ka realidad

motvo ca |a investigacitn.

COHERENCIA

Los flems del instrumento expresan coharanca
entre ka vanable, dimensiones & indicadores.,

METODOLOGIA

Los procedimeantos inserados en & nstrumento
responden al propdsito de la invesiigacion.

PERTINENCIA

1 mstrumento responde al momanto mas oportuno
més adecuado

SUBTOTAL

qxxx

TOTAL

3.2,
33,

Lima, 31 de enero del 2022,

OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable
PROMEDIO DE VALORACION: 49
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

l.

1.1.
1.2
1.3.
1.4,
1.5.

1.6,

2.1.

DATOS GENERALES:

Apallidos v nombres del validador: MARIO RODOLFO BELLIDO KUNZ
Grado academico: INGENIERO CIVIL

Institucidon donde labora: MVCS - PNSU

Especialidad del validador: INGENIERO CIVIL

Tituly de la investigacion: "Capacidad de adaptabilidad del personal bajo
modalidad de trabajo remoto ¥y mixio v el estrés laboral en la unidad de
gestion educativa local 03, lima metropolitana, 2020°

Autor del instrumento: Glancaro Calderdn £evallos

INSTRUMENTO 1 (Variable 1): sistema de informacion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERTINENCIA DE LOS iTEMS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

[ INDICADRGR CRITERIOE IRHEIEIE
Los itams askan formuledos con lengue apropiada, es decir e |
| =
e de ambigiedades.
Los ibame del malrumento pemillran mensurar 3 varsbla an odas
ORUETIVIRAD sus dimensiones ¢ indicadores en sus aspecios concegluales y| | 4
aperacionalag, |
ACTLUALIDAD El salrumeants -.&'.Illﬂﬁﬂl:iﬂ WgEnsa acorda oon el conacimiangs X
chanilfico, teenolagico v iegal, |
Los llems died instumento aducen anganicidad  |ogica en
concardancia con la delinicidin opesaciknal ¥y concephtual
ORGAMIZACIOMN ralaclonada con las variabkes e@n fodas dimensiones e indicadones, 4
de marsra gque permilen PEcer absinetcionas e infarencias an
Tunckin a las problemas y onjelivos de la imaesigacicn.
SUFICIENCIA ;:I?ﬂ;?ms el Insirumenio cxpresan sulcencis en canlidad y X
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1RT EMC O DN,
[u]

Los (ems del instrumeno avidenoian sor adecuadas para el
axmmen de ﬂﬂl"ﬂlﬂl‘lidﬂ]' mensuraciin de s evidencias imhamanbas

COMNSISTENCLEA

La informacitn gue =a cblendra meadisnte fos ilems permiling
analizar, dascrinir y caplicar la realidad moties de la investigacidn.

COHEREMCIA

METODOLOGIA

Los procedmienios insafades en &l inetramanks responden al

Los Iems del Instrumenin sipesan coherencia entre B vadanle,
dimensones & ndicadoms,

propdsito de la irmeastgacian,

FERTINERCIA

El instnumento responde a8l momeanio mas oporlung mas edecusde

EUBTOTAL kS

TOTAL 4%

2.2, OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable
2.3, PROMEDIO DE VALORACION: 49

Lima, 21 de enam deal 2022,

%

Firma del Exparto
Informante
DHMI: 09930764
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INSTRUMENTO 2 (Variable 2): Calidad de servicio

3.1. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERTINENCIA DE LOS ITEMS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA {4) EXCELENTE (5)

IHDICADOR

CRITERIDS

1

2

4

CLARIGAL

Lo ilame askan fomuados con lenguaic apropiada,
ag dacir libre da ambiglededes,

X

OEJETIVIDAL

Los items ded instrumantn permilirdn mensurar la
warkabde an todes sus dimensiones & indicadares an

i specios CONCERLEIES ¥ opErRcicnalas,

ACTUALICAD

El instrumanie suidanca vigencia acome con el
comnpcimianto clenlifico, wonologico y kegal,

ORGANI ZACICN

Los llems del instumendo fraducen organicidad
gice an concordancia con la definicion cperacional
y conceplual relaciongd s con las vanables an iedas
dimansianas @ ndicadonres, de manara  Que
pormilan hacer abalracsianes o infersncias an
funcidn a los problemas ¢ cbjelives de la
irvaskigacian,

SUFICIEMCIA

Lo itemes ded inslrumenio EXprEsan suficiencia an
candidasd v calidsd.

INTENCIINAL IDALD

Lo dlema  dal  irsinimenlo E'I-';ZIEﬂElB“ sar
aducuadas para &l eaxamen de conlanido
mensuracitn oe s avicdendas inherenles

COMSISTEMCIA

La informacidn gue e oblentnsd madanta los lems
pormifird analizarn, descibic y esplicar la realidad
malive die la imeesticacion.

COHEREMCLA

Los jbems del nslromentd exprasan coherancia
erire la variabbs, dimansionss & ndiced onas,

METODOLOGIA

PERTIMENCIA

Los procedimientos Insanades en & nsimmenio
respanden @ propdeilo ta le nvesigacion,

El irsirumarin respande al momenta mas oporiuno
meaE adecuado

SUBTOTAL

L

TOTAL

3.2, OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable

33

Lima, 31 de enaro del 2022,

PROMEDIO DE VALORACION: 48

N dp et

Firma del Experto
Informante

DMI: 02930764
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

1.1

1.2
1.5
1.4,
1.5.

1.6.

2.1.

DATOS GENERALES:

Apelidos v nombres del validador, MARCO ANTONIO CASTRO
PIZANGO

Grado académica; ING, CIVIL

Institucion donde labora: MVCS - PNSU

Especialidad del validador: ING. CIVIL

Tiiuks de la investigacion: "Capacidad de adaptabilidad del personal bajo
madalidad de trabajo remolo v mixlto v ol estrés laboral en la unidad da
gestion educativa local 03, lima metropolitana, 20207

Autor del instruments: Glancarla Calderdn Zevallos

INSTRUMENTO 1 (Variable 1): sistema de informacion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERTINENCIA DE LOS ITEMS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEFTABLE (3) BUENA (4} EXCELENTE (5}

INDICADOR CRITERIOS | 1/ 2[3[4] 5
Tos lleme E5tan Barmalatas con [enguas apropiads, es oecr e |
X
ELARILAD o ambighedades.

CEUETIVIDAD sus dimensianes @ indcadoes an sus @species concepluales y x

Lo itemns del instrumanio pesmiiran menswrar b vaslabke an iodas

aparacionales,

LALIDAD aentifice, iccnoldgice v legal. K
— Lom ilems del instuments raducen anganickdad logica en
consordancia con B deftinickin operacianal y  comceplual
ORGANLEEACICHN melacionada can las vanakles en odas dimensiones ¢ ndcadones, x

Bl instrumenio avidencla vigancla acerda con al conocimianio

de mamam que perritan hacer ababracciones o infarmncias en
funcian a los proniemas y chietivos de la irvestigacion,
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SUFICIEHCIA Lo fema dal msiramento espresan suficienca an Gantidad ¥ X
calidad
IMTEMGIOMALIDA | Los (lems del Insiumanis avdencan ser agecuados para 68 "
K] axarmen de comenide y mansuracion de las evadencias inherenbes |
NCL La imformacion gue s ablendrd medianle los ilems permilica
CONSISTE analizar, dascrinlr y sxplicar la realidad motheo de ke Investigacdn 2
COHERENCLA L_u-a Ite!'ns- dal I_rtﬂrl.ln'-anh axpresan cobarencla entre ks variabka, | X
dimansiones & indicasd ores.
Los procadimienios insartados en el insrumanto responden i oar,
METODOLOGIA propdaila 4a la invastigaciin, X
PERTIMNENCIA El inalrumanta reaperda 8l momanbo mss Spoiumnsg mas adecuada X
SUBTOTAL 4| 45
TOTAL 49
2.2 OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable
2.3, PROMEDIO DE VALORACION: 49
Lima, 31 da enaro del 2022,
Fi del £ x perto
formante
DNI: 05374798
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INSTRUMENTO 2 {Variable 2): Calidad de servicio

3.1.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PERTINENCIA DE LOS ITEMS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2} ACEPTABLE (3) BUENA (4] EXCELENTE (5)

IMDICADCR

CRITERIOS

2

]

4

5

CLARIDAD

Laos items estdn formutadas con lenguaje apropiado,
/s decir libre de ambigledades.

X

CRJETIVEDAD

Los ilerns dal instuimants parmiliedn mansurar 1
wvariabks en odkas sus dimens ones @ indicadonss an

51U aspecins conceplmles ¥ operacana les.

ACTUALIDAD

El mslrumerils esidansa \'fgl‘.'f'll'.‘i& acorde gon al
conocimienie cienlifica, Ien'ldﬁgil.‘l:- ¥ h:E-uI.

DRGAMZAGION

SUFICIE NCLA

Las items del instrumento iraducen onganicidad
lgica en concordancia con la dafirécion opesacsonal
v oonceplual relacionasda con las vafabias en bodas
dimensiares & ndicadoms, de mae@ gue
pamilan hacer absbaccloras & nfersnclas on
Tuncidn & lka problemas v objetwos de la
invesligacin

| Los [tams del instrumento axprasan suficenclia an
cantidad v calidad.

INTEMCIOMALIDAL

COMSESTEMCLA

Los  Hems del  instumenio evidencian ser
adecupdos para el examen de conbenico ¥
mEerEracidn &a las avidandas inherentas

La Irdormacién gue se ablendrd medante los (bams
pammitira anakzar, descibir y GNFHE-ET la reaficdad
mralivio de 18 irmeastigaciin.

| e

COHEREMCIA

Los [Bams del insirumento cspresan cohenencis
antra ka verlsbla, dimensiones g mcicadonas,

METOOOLOGHIA

| Los propedimientos inssiados en e insirumenlo
| rasparien al propasiio de |la meestigadon.

PERTINEMZIA

[Elinsirumenie respande al momenta mas cporiuno
mias adecudo

SUBTOTAL

s

TOTAL

3.2,

OPINION DE APLICABILIDAD: Es aplicable

3.3 PROMEDIO DE VALORACION: 49

Lima, 31 de enero del 2022
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