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Resumen

El propdsito general del estudio fue determinar el impacto de la gestion del
cambio en la adaptacion de los colaboradores de una Direccién Regional de
Educacion, Ica 2022 del sector educativo local al trabajo remoto. El estudio consistio
en cuantitativo, descriptivo, niveles correlacionales, tipo de investigacion basica y
disefio no experimental, la muestra estuvo conformada por 80 colaboradores.;
asimismo, se utilizé como instrumento el cuestionario de valoracién ordinal, para la
validez del instrumento se empled el juicio de expertos y para la confiabilidad de los
instrumentos se aplicod el Alfa de Crombach. Los resultados fueron procesados a
través del SPSS 26 e interpretados de acuerdo al analisis descriptivo e inferencial, se
utilizé el Rho Sperman para determinar la correlacién (Rho=0,595) que evidencia una
correlacion positiva media entre las variables y un p-valor 0,000; la correlacion
significativa al nivel 0.01 bilateral (p<0.05). En tal sentido, se rechaza la HO y se acepta
H1. Es decir, existe influencia entre la gestion del cambio y la adaptacion laboral
remota. Por ende, se concluye que las acciones que implementen para mejorar la

Gestion del Cambio se veran reflejado en la calidad del trabajo remoto.

Palabras clave: Gestion del cambio, Adaptacion laboral remota, Trabajo remoto.
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Abstract

The general purpose of the study was to determine the impact of change management
on the adaptation of the collaborators of a Regional Directorate of Education, Ica 2022
of the local educational sector to remote work. The study consisted of quantitative,
descriptive, correlational levels, type of basic research and non-experimental design,
the sample consisted of 80 collaborators; Likewise, the ordinal assessment
questionnaire was used as an instrument, expert judgment was used for the validity of
the instrument, and Crombach's Alpha was applied for the reliability of the instruments.
The results were processed through SPSS 26 and interpreted according to the
descriptive and inferential analysis, the Spermman's Rho was used to determine the
correlation (Rho=0.595), which shows an average positive correlation between the
variables and a p-value of 0.000; significant correlation at the bilateral 0.01 level
(p<0.05). In this sense, HO is rejected and H1 is accepted. In other words, there is an
influence between change management and remote work adaptation. Therefore, it is
concluded that the actions implemented to improve Change Management will be

reflected in the quality of remote work.

Keywords: Change management, Remote work adaptation, Remote work.
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. INTRODUCCION

En la actualidad, los cambios en el ambito publico tanto interior como exterior,
asi como la peculiaridad de la globalizacion, obligan a los establecimientos privados
a ser mas abiertos a una persona, sustancialmente mas poderosa y adaptable en su
forma autoritaria de comportarse. Las variaciones generalmente no son las esperadas
son dirigidos por los establecimientos y en muchos casos ocurren precipitadamente
y, sorprendentemente, mas en esta linea, con efectos molestos o indeseables para los
colaboradores.

El modelo empresarial autoritario va desde una pequeia transformacion en la
innovacién hasta cambios revolucionarios en la forma de vida de una institucién, por lo
que la mejora en la forma en que varia preocupa en el presente a todas las
organizaciones y organismos del gobierno, sin importarles la zona en que se trabaja.
Encontrar cdmo destacar y lidiar con la situacion, es la primordial prueba significativa
que enfrentamos como un todo, rememorando las instituciones para las que
trabajamos (Stewart, 1992, p.22). En este sentido, se espera que estructuras vy
estrategias imaginativas enfrenten los ciclos de progreso y de esta manera cumplan
con los requerimientos de desarrollo de la sociedad, las asociaciones y las personas.
Segun comenta Saldivar y Ramirez (2020) En México a raiz de la pandemia del COVID-
19, provocada por la presencia de la nueva infeccion COVID 19 en el planeta, el
Gobierno Federal y el Consejo Nacional de Salud proclamaron el inicio de la
Jornada Nacional de Sana Distancia para prevenir la monstruosa propagacion del

virus, que incorporé la suspensiéon de clases en todos los niveles.

Y en consecuencia de acuerdo a lo expuesto, del mismo modo, se ha
evidenciado desigualdad en la orientacion, lo que afecta fundamentalmente a las
damas, debido a los diferentes trabajos que deben hacer durante el confinamiento,
como madres, alumnos, figuras paternas del hogar, entre otras funciones que vuelven

un desafio importante esta forma de educar.

En Perd, se aprecia estos hechos sociales, en el articulo publicado por
Montenegro, cuenta un poco mas sobre el uso del internet desde la llegada del Covid-
19. Recordemos que la emergencia sanitaria y monetaria se prolongé hasta 2021, por
lo que nos enfrentamos a un momento en el que estas formas informatizadas de

actuar seguiran siendo excepcionalmente sustanciales, y aunque la revisitarde la vida



pasada podria generar menos compromiso a la relajacion avanzada, estos no
desapareceran. Los ejercicios de compras por Internet, los ciclos de autoridad y las
actividades monetarias en linea, entre otros, estan excavando a largo plazo
(Montenegro, 2021).

Sobre el trabajo a distancia, Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
(2020), indico que la disposicién de administraciones subordinadas desarrollada por
un especialista que esta en verdad en su domicilio o en el sitio de conexion
domiciliaria, se hace por medio de computadora, comunicaciones de difusion y medios
o hardware comparativo (web, teléfono u otros). Ademas, sostuvieron en su
publicacion la Universidad Tecnolégica del Perd (2021) Uno de los principales
obstaculos para trabajar desde casa es el cansancio y las largas horas frente a un
monitor o pantalla de computadora. Trabajar en el sofa, el comedor o la cama de una
casa puede afectar la productividad y el rendimiento

Hoy, sin cambios en la organizacion en medio del trabajo a distancia, los
establecimientos y empresas publicas no tienen la posibilidad de juntar personas y
activos; Es mas, no poseen un pensamiento inequivoco de lo cual deberia
coordinarse. Sin la administracién de los cambios, los directivos no tienen la
posibilidad de liderar con certeza ni anticipar que otros los seguiran. Ademas, a falta de
ella, los gestores y sus partidores casi no poseen probabilidad de lograr sus fines o de
saber en qué momento y como se permanecen desviando.

A grado universal, la Organizacion Mundial del Trabajo en su informe publicado
por Maurizio (2021) muestra que: En los paises de la regién o sea América Latina,
entre el 20 y 30 por ciento de los asalariados que estuvieron realmente trabajando lo
hicieron desde sus domicilios durante la vigencia de las medidas de confinamiento.
Agregando que en el ano 2019 dicha cifra era inferior al 3 % concluyendo en una
estimacion que cerca de 23 millones de individuos transitaron por el teletrabajo a lo
largo del segundo trimestre de 2020 en Latinoamérica.

Ademas, viendo la situaciéon argentina como ejemplo el efecto de la
enfermedad pandémica obligo a las organizaciones e instituciones publicas a adoptar
el trabajo remoto donde fue muy apreciado como lo sefiala Bargados (2021): A inicios
de junio de 2020, el 8 % informd el peligro de un cierre total, empero las
organizaciones han implementado una secuencia de medidas para afrontar a la crisis,
y una secuencia de medidas de orden publico son primordiales para su supervivencia.

Como tienen la posibilidad de ver, lo es.



En el Peru desde la perspectiva empresarial el Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica (2021) sefala: Segun los estilos de trabajo adoptados debido al
coronavirus, el 38,8% de las organizaciones poseen contacto presencial con los
empleados, el 33,0% son una mezcla de presencial y remoto, y el 28,2% son solo
remotos. Entrando a las instituciones publicas el Ministerio de Trabajo y Promocion
del Empleo (2020) sefal6é que, para objetivos de junio de este afio, ya habia unas
200.000 personas haciendo un trabajo de manera remota en nuestra region. También
podemos sefalar a un estudio desarrollado por el ISIL (2020) sefala, inspeccionamos
una muestra de 250 de las organizaciones mas relevantes peruanos y pudimos
encontrar que el 89% ya trabajaba de manera remota. El 39% de ellas tenian todos
los conjuntos haciendo un trabajo en esta forma (p.1-2).

En una Direccion Regional de Educacién de la regién Ica se ha visto que el
mecanismo de transformacion del trabajo a distancia no ha tenido los resultados
ideales, pero también existe una aparente reticencia a cumplir con los compromisos de
RR.HH. y correspondencia interna, lo que provoca una ausencia de mejoras externas,
por ejemplo, fuerzas motivadoras para garantizar llegar a los objetivos institucionales.

Esto produce una progresion de sefales de resultados tanto en el trabajo como
en la firmeza, respaldo y efecto en el cumplimiento de las metas de la DRE - Ica,
repercutiendo en la gestion tanto a nivel normativo como econdémico y laboral que
llevaria a cabo los fines de la organizacion bajo su influencia o desarrollo proximo dentro
de la regién y correspondientes a sus capacidades de ordenacion publica.

Tomando como recomendacion que una Direccion Regional de Educacion de
Ica debe asumir una escala de acciones metodoldgicas para cambiar estas realidades
rastreadas e interceder de manera conveniente y competente para enfrentarlas, un
modelo podria ser la instruccion y preparacion del personal en cuanto a la
administracion de todos los aparatos avanzados mas bien dispuestos e instructivos y
ademas como manejar tanto el interior como el exterior fuera de la correspondencia
dentro de la base de la estructura electrénica y que no afecte la presencia reconocible
y maestra de los colegas que trabajan en la institucion que rige los destinos de la
educacion publica en la region Ica.

La formulacién del problema parte de los acontecimientos vividos en los ultimos
afnos con referencia a la pandemia COVID 19 que afecto a todo el planeta y que
planteo la necesidad de aislamiento total, donde la situacién laboral se complica

conllevando a utilizar formas o métodos no antes realizados por los colaboradores
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como es el trabajo remoto o teletrabajo, en ese contexto entra la gestién del cambio
como herramienta de gestidn para utilizar y relacionandola con la adaptacién laboral a
esta nueva forma de trabajar, por ello el planteamiento del problema se base en estas
variables: Gestion del cambio y adaptacion laboral al trabajo remoto de los
colaboradores en una Direccién Regional de Educacién, Ica 2022; teniendo como
problema principal, ¢ Cuales son los niveles de relacion entre la gestién del cambio y
la adaptacion laboral remota en una Direccion Regional de Educacion, Ica 20227 los
problemas especificos seran: (a) ¢ Cuales son los niveles de relacion entre la gestidon
del cambio y el ambiente laboral en una Direccion Regional de Educacion, Ica 20227;
(b) ¢ Cuales son los niveles de relacion entre la gestiéon del cambio y el proceso de
servicios publicos de una Direccion Regional de Educacion, Ica 20227 ; (c) ¢ Cuales
son los niveles de relacién entre la gestion del cambio y el proceso de adaptacién para
el desempefio en una Direccion Regional de Educacion, Ica 20227 (d) ¢ Cuales son
los niveles de relacion entre la gestion del cambio y el desgaste emocional en una

Direccion Regional de Educacion, Ica 20227

La justificacion teorica, esta investigacion estuvo enfocada hacia los temas de
adaptacion laboral remota y la gestion del cambio. La adaptacion laboral se ha venido
utilizando desde varios afios atras, la cual fue incrementada por la pandemia COVID
19, esta se manifiesta en relacion directa con el desempefo de capacidades tanto
digitales como individuales. Por otro lado, nuestra estructura organizacional esta
sujeta a los rapidos cambios en nuestra sociedad actual que obliga a las
organizaciones publicas y privadas a seguir ese ritmo, para lo cual toda institucion
debe estar preparada a efectuar cambios dentro de la misma, para ello se necesita de
colaboradores capaces tanto en lo administrativo como personal para llegar a las
metas y las exigencias del mundo globalizado. Para desarrollar el trabajo se utilizara
libros, revistas especializadas, articulos cientificos, informes de las variables gestion
del cambio y adaptacion laboral.

Justificacion practica, La gestion del cambio en una institucién se toma con cierta
resistencia de parte de los colaboradores que prefieren seguir en sus zonas confort
mas aun si le incluimos el trabajo remoto desde otros puntos de ubicacion fisica y
virtual fuera de la institucién. La siguiente investigacion propone que a través delas
competencias de los directivos se transforme esta forma de pensar y se considere
ademas que las etapas de trasformacion diarias beneficiaran no solo a los
colaboradores. Se aplicara los conocimientos en las dos variables en la mejora de la

adaptacion laboral. 11



Justificacion metodoldgica, por la idea del problema y los atributos de los
factores, se ha seguido una filosofia cuantitativa y el procedimiento de visién general
ha estado destinado a recopilar informacion para cuantificar las capacidades de los
directivos en la intensidad que se muestran las competencias generales, funcionales
y basicas. De igual manera, medir la variable Gestion del cambio de la fuerza laboral
en sus etapas: Preparacion e Implementacion del Cambio y cuyos resultados son
sustentados por instrumentos sustanciales, por lo que este estudio servira como
fuente de perspectiva para nuevas exploraciones demas notable extension.

Justificacion social, el titulo de la investigacion es importante puesto que esta
orientado al estudio de una Direccion Regional de Educacion - Ica, como institucion
publica que brinda una serie de servicios publicos a sus usuarios que pertenecen a la
region Ica quienes se sentiran beneficiados con una mejora continua en la calidad del
servicio de parte de los colaboradores que laboran y para ellos mismos resultara
beneficioso porque estarian permanentemente actualizados y predispuestos a asumir
metas para obtener prestigio y éxito dentro y fuera de la institucion.

El objetivo general es determinar los niveles de relacidén entre la gestion del
cambio y la adaptacion laboral remota de los colaboradores en una Direccién Regional
de Educacion, Ica 2022. Los objetivos especificos seran: (a) Determinar la relacion
entre los niveles de la gestion del cambio y el ambiente laboral de los colaboradores
en una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022. (b) Determinar la relacion entre
los niveles de la gestion del cambio y los procesos de servicios publicosde los
colaboradores en una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022. (c) Determinar la
relacion entre los niveles de la gestidn del cambio y el proceso de adaptacion para el
desempeno de los colaboradores en una Direccidn Regional de Educacién, Ica 2022.
(d) Determinar la relacién entre los niveles de la gestion del cambio y el desgaste
emocional de los colaboradores en una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022.

Para la presentacion de las hipétesis daremos propuestas de respuestas
tentativas a los problemas expuestos que se pondran a prueba para determinar su
validez.

Estas seran nuestras guias insustituibles de todo el proyecto de investigacion
que servira para comprobar o descartar las suposiciones, buscan la proporcion
tentativa acerca de las relaciones entre las variables en estudio y se apoyaran en

conocimientos organizados y sistematicos para esta investigacion.

12



La hipdtesis general de la investigacion sera la gestion del cambio se relaciona
significativamente en la adaptacion laboral remota de los colaboradores en una
Direccion Regional de Educacion, Ica 2022. (a) La gestiéon del cambio se relaciona
significativamente en el ambiente laboral de los colaboradores en una Direccion
regional de educacién, Ica 2022. (b) La gestion del cambio se relaciona
significativamente en los procesos de servicios publicos de los colaboradores de una
Direccion Regional de Educacion, Ica 2022. (c) La gestidén del cambio se relaciona
significativamente en el proceso de adaptacién para el desempefio de los
colaboradores en una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022. (d) La gestion del
cambio se relaciona significativamente en el desgaste emocional de los colaboradores

en una Direccién regional de Educacién, Ica 2022.
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Il. MARCO TEORICO

En este estudio, es preciso indicar que, en los antecedentes nacionales, Castilloet al.
(2019), Un estudio que apunta a las instituciones de salud publica y su aprendizaje
relacionado con el liderazgo para practicar la gestiéon del cambio diceque los gerentes
de organizaciones benéficas tienen la responsabilidad de supervisar. El propdsito de
la auditoria es asegurar las actividades establecidaspara la instalacion. La naturaleza
de los poderes que los empleados pueden ejercer puede afectar el entorno autoritario
y la calidad de la atencion al paciente.El objeto del examen es la gestion profesional y
el entorno jerarquico de las organizaciones asistenciales que integran redes. Esta
metodologia fue un estudio transversal, coherente y descriptivo realizado con
expertos de organizaciones filantropicas incluyendo una micro red en la ciudad de
Huaraz, Peru.

Se aplicaron dos estudios grandes y confiables al entorno poblacional para
recopilar informacion interesante. Las pruebas de relacion se realizaron utilizando
Spearman Analyst (rs) con un peso del 5%. Los resultados obtenidosse obtuvieron de
forma independiente de un total de 88 especialistas, el 54,5% en gestién condicional
y el 55,7% en alta y baja innovacién. La autoridad de loslideres de las micro redes es
media y el ambiente jerarquico profesional es mejorable (68,2%). Finalmente, los
resultados fueron que la relacién entre los estilos de gestion de los gerentes y los
entornos autoritarios de los profesionalesfue positiva y enorme. Es decir, cuanto mas
visible sea la iniciativa, mejor sera el ambiente para la institucion.

De igual forma, Huapaya (2019) concluye en su articulo sobre la gestion
gradual de la calidad educativa en nuestro pais: Los encuentros se pueden ver como
conocimientos jerarquicos que impulsan la optimizacion continua.

Meléndez & Davila (2018) sefialan en su articulo dado el creciente uso de
avances de datos, gestion de innovacion de datos y modelos ejecutivos (ITMS).EI
proposito de este estudio fue analizar los problemas que tuvieron las instituciones en
la obtencion del modelo GSTI, para lo cual se realizé un estudioeficiente de la
redaccion. En nuestra investigacion, observamos que se emplearon varios ciclos
clave como parte de la ejecucion del modelo. Las investigaciones realizadas muestran

que las sanciones mas repetidas son la falta
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de responsabilidad de gestion y la falta de informacién en el modelo GSTI. Los
beneficios.

También, Flores y Gomez (2018). Su articulo de investigaciéon busca
determinar la relacion entre las variables apoyo organizacional percibido y
compromiso organizacional en instituciones privadas de la ciudad de Lima.

Por consiguiente, en su trabajo académico del investigador se empled la escala
de Apoyo Organizacional Percibido de Flores y Gomez (2018), los dos apuntan a la
gestion del cambio como herramienta de gestion.

La investigacion sugirio que ciertamente vio que la ayuda autorizada y la
responsabilidad de la jerarquia dieron conexiones positivas. La tenacidad de un
comparniero de equipo dentro de una organizacién depende de una impresion positiva
de ayuda jerarquica y armonia en el lugar de trabajo. De manera similar,si un individuo
tiene una actitud negativa hacia la ayuda autorizada, es casi seguro que se sentira
decepcionado con su trabajo y, como resultado, encontraratrabajo en otro lugar.

En la misma linea, el analisis cientifico de Charlie (2018) lidera la categoria
Gestion Educativa Regional No. 1 2016. 03. Su objetivo principal es establecer la
correlacion entre la comunicacién interna, incluida la gestién del cambio, y la cultura
organizacional. Este es un estudio cuantitativo de disefio de primeros principios
utilizando seleccion aleatoria estratificada simple de una muestra de 200 empleados
estocasticos. Se recolectdé informacion de dos artefactos: la Encuesta de
Comunicacion Interna (refinamiento patentado) y el Clima Aliado (Encuesta
Estandarizada — Grandes Lugares para Trabajar (2006)y Escala Likert).

En cuanto a las adaptaciones sindicales al teletrabajo en nuestro estudio,Uribe
et al. (2020) presenta un analisis dirigido principalmente a identificar interacciones
entre el trabajo remoto y la gestion de emociones. Tambiénesperamos identificar
relaciones entre el afrontamiento de la vida diaria, el trabajo y la ayuda de la maquina,
los factores de bienestar social y el afrontamiento de las variables emocionales. En
un caso muestra de 148 estudiantes profesionales de la Escuela de Negocios de la
Universidad NacionalMayor de San Marcos, se dominaron habilidades en cuanto a
metodologias cuantitativas con claras correlaciones y niveles transversales. La
informacion seobtuvo a través de la revisién utilizando una escala de Likert. El

método de
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encuesta fue grafico y correlativo. Los resultados muestran que los componentesdel
trabajo remoto y el sentimiento ejecutivo estan fuerte y tolerablemente relacionados
(0,465), lo que sugiere que el trabajo remoto y sus aspectos estanasociados con el
sentimiento ejecutivo.

Asimismo, Osorio (2021). El propdsito del estudio fue extender la aplicacion
MAU para mejorar aun mas la colaboracién de los residentes y la conciencia del
gobierno para mejorar la forma en que se maneja el trabajo remoto. La configuracion
del estudio fue no exploratoria, transversal y de nivel esclarecedor de correlaciéon. Los
resultados de la prueba de hechos Rho de Spearman aplicada mostraron un
coeficiente de asociacion de 0,802 y un nivel de importancia de p=0,000. Esto nos
permite probar una relacién de alta certeza (a<0.005) entre los factores. Mejord
situacion de teletrabajo, mejoraron tipos deatencion en la Corte Suprema de Lima.

Respecto a los antecedentes internacionales para nuestro trabajo de
investigacion existe mucha informacién post pandemia la cual fue la que gatillo todo
este proceso de habituacién gremial para el trabajo remoto entre ellos poseemos a:
Prieto et. al (2018), necesitas la informacion y la disposicion para proponer cambios,
realizarlos, implementarlos y adaptarlos a tus métodos de trabajo. Y supone que el
progreso traera buenos resultados a la organizacion. Como tal, se alienta a los
directores a considerar los elementos salvajes del climapara tomar medidas que
permitan resultados de gestion.

Asimismo, Delfini et al. (2020) En su articulo, dice que la pandemia de COVID-
19 esta afectando las relaciones laborales, los mercados laborales y la forma en que
se estan implementando medidas utiles. El objetivo principal de este estudio es
conocer el impacto de los bajos salarios y las consecuencias deltrabajo remoto. Si bien
las licencias, los salarios bajos y las debilidades escandalosas de los trabajadores
eventuales son los impactos mas obvios, la expansion del trabajo a distancia y el
teletrabajo como un enfoque para apoyar el desarrollo de interacciones beneficiosas
presenta un imperativo social importante y establece otra caracteristica. La medida
en que se anima a los representantes de los trabajadores a facilitar los tramites en
situaciones de extrema vulnerabilidad pone en entredicho un trabajo conceptual y util

que indicaque es de esperar una disminucién de la productividad.
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También, Garcia et al. (2021) en cuanto a la adaptacion del trabajo variableal
trabajo remoto, el inesperado desarrollo de la pandemia de la COVID-19 se hatraducido
en importantes cambios sociales y econdmicos. Las organizaciones seven obligadas a
cambiar sus planes de accion para garantizar la coherencia. Esteestudio aborda los
patrones observados en la progresion de los planes de accidnen esta emergencia. El
proposito de esta investigacion fue identificar los factores detras de los impulsos
adoptados por la organizacion. Porque pueden agruparsey convertirse en la premisa
de disrupciones que antes de la pandemia eran incomprensibles, especialmente la
transicion al teletrabajo.

Asi mismo, Caicedo (2021), En su ensayo, sefala como la pandemia ha
cambiado las organizaciones, lo que ha provocado cambios importantes en la forma
en que se realizan los ejercicios de trabajo propuestos en metodologias centralizadas
de teletrabajo y la transicién al trabajo remoto. El teletrabajo ciertamente sobrevivira
después de que termine la pandemia y sera la forma principal en que muchas
empresas e instituciones publicas de todo el mundo llevaran a cabo el 80 % de sus
actividades, por lo que se requiere un cambio hacia el uso de la innovacion. Sin
embargo, la economia de los paises agricolas,particularmente Colombia, atraviesa
dificultades que los empresarios deben enfrentar para desarrollar planes regulatorios
satisfactorios que no afecten la eficiencia de sus organizaciones y fundaciones
abiertas.

De igual forma, su investigacion sefala que la web social ha respondido al
cambio mecanico y se ha llevado a cabo y aprobado el desarrollo de redes virtuales
de aprendizaje, haciendo las condiciones mas adaptables y posibilitando diferentes
tipos de colaboracion para lograr objetivos intelectuales.(Sala, 2021, p. 34). Esto
conduce a una mayor adaptacion del trabajo al trabajoremoto y conduce a objetivos
institucionales.

Haciendo referencia a la epistemologia de Saavedra y Castro, citada porDiaz
(2014), recogida segun la metodologia cuantitativa clasica y confirmada por
fundamentos positivistas, existe una desconexion entre el interrogador (el sujeto)y el
objeto de la informacién. Al mismo tiempo, Diaz sefialé que el método cuantitativo,
que es el acontecimiento de los acontecimientos l6gicos, hace de todo lo que se
considera adecuado un sustituto caracteristico de la subjetividad,es una evaluacion

rigurosa de la calidad de algunos de los distintos puntos estudiados.
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Para Hueso y Cascant (2012) A pesar de que las corrientes interpretativasy
positivistas reconocen matices diferentes y son, por tanto, una combinacién de
perspectivas epistemoldgicas, hubo un contraste entre ellas. Estas grandes
diferencias indican una falta de comprension entre las disciplinas escolares. Por
ejemplo, hay profesionales financieros que prefieren investigar con métodos
cuantitativos (revisiones) y antropdlogos que optan por estrategias subjetivas
(entrevistas, percepciones, etc.). También esta relacionado con las estrategias
cuantitativas, un conjunto de métodos utilizados para descomponer factores de interés
en poblaciones especificas. Por lo general, se utilizan técnicas de seleccién
cuantitativas, como resumenes, y estrategias de investigacion cuantitativas, como
medidas inferenciales perspicaces. En cualquier caso, las variables tienen un caracter
tanto subjetivo (género) como cuantitativo (nivel). Ademas, los procedimientos de
investigacion cuantitativa también se utilizan comunmente para analizar datos
obtenidos a través de estrategias subjetivas, como reuniones publicas.

En cuanto al marco teorico de referencia dentro de los fundamentos tedricos
que contienen la variable de control del tipo de cambio, el cambio prevalece en
cualquier institucion. Una organizaciéon es un marco abierto y dinamico. Lo mas
importante que es constante es el cambio.

En cualquier caso, como muestra la RAE (2018), el cambio es la accion yel
impacto del progreso. Esto también se reconoce como una interaccion, ya queindica
que el cambio implica una progresion que ocurre durante el movimiento entre
diferentes estados.

Para Ramirez et al. (2018) En general, la sostenibilidad de las asociaciones
depende del progreso y las oportunidades de cambio. Esto destacala importancia de
familiarizarse con el cambio autoritario y las formas mas efectivas de supervisarlo.

En este sentido, dicho lo anterior, podemos afirmar que el cambio de liderazgo
contribuye a la productividad, rentabilidad y simplificacién de lasactividades en la
administracion abierta. El equipamiento funciona en conjunto con las comunicaciones,
permitiendo a los residentes brindar datos prospectivosy satisfactorios. Abordar la
conexion entre los residentes y los gobiernos territoriales. Ademas, el trabajo remoto
es ahora una de las herramientas fundamentales para lograr un gobierno

democratico, moderno y eficiente y
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brindar un servicio éptimo a los usuarios. (Esan, 2019).

Los cambios que los gerentes quieren ayudar a la junta directiva, los
representantes y los socios a reconocer y adoptar el entorno organizacional
cambiante. Esto a menudo implica liderar evaluaciones de cambio de impacto
tradicionales, desarrollar planes de accion individuales, desarrollar mas
comunicaciones y proporcionar preparacion para resistir las interrupciones. Como
resultado, estos planes ayudan a coordinar cambios en el curriculum de la asociacion.
Ceupe (2022).

Segun Cardona (2018), Certifico que la concertacion, la cooperacién, la
correspondencia y la preparacion son componentes que trabajan con el cambio,no
obstante, de ello depende la capacidad de los lideres para desenvolverse conéxito
como tales.

De igual forma, Suarez et al. (2020) Nos informa sobre los detalles de la
comunidad climatica que necesita adaptarse a un mundo de cambios constantesy
rapidos, para que podamos enfrentar los desafios actuales al encontrar nuevasformas
de obtener y mantener una ventaja. Sobre esta base, este articulo tiene como objetivo
presentar una encuesta escrita sobre los cambios jerarquicos en los ejecutivos que
demostraron compromiso durante la ultima década.

También se pueden sefalar algunas contradicciones, como lo sefiala Lujan
(2017). En general, predicen que tienen un 85,3% de control sobre el proceso de
cambio dentro de su organizacion. Los gerentes no estan preparadospara implementar
un programa de cambio en su organizacién y adaptar su comportamiento. La
improvisacion esta muy extendida en las organizaciones. Los gerentes deben cambiar
su comportamiento antes de pedirles a otros que lohagan. Por lo tanto, segun Lujan
(2017), sefialamos el primer aspecto de las caracteristicas del gerente como un
aspecto de la gestion del cambio. Porque todo gerente sénior que quiera ser lider debe
tener al menos una mentalidad muyrapida y la capacidad de inspirar y movilizar a su
conjunto para el comercio y unpropdsito ordinario fuerte.

Pero si bien estas cualidades son esenciales, no son suficientes en nuestro
tiempo. Para hacerlo, debemos preguntarnos qué nuevas cualidades necesitamos
para liderar de manera efectiva en un entorno en constante cambioy qué practicas
debemos adoptar como lideres.

Como segunda dimension, a los tipos de Liderazgo, Paredes (2017) La
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mayoria de los investigadores y empresarios estan de acuerdo en que el liderazgoes un
acto humano de influencia y que esta accion individual facilita el movimientode las
personas hacia una meta grupal comun. Un lider es alguien que influye enlos demas.
De esta manera, logramos metas que son criticas para el éxito o el fracaso de nuestra
institucion.

Como tercera dimensién de los recursos humanos, esta dimension es extensa
y consta de varios factores del comportamiento humano. Conocer, comprender y
evaluar como se comportan los individuos dentro de una organizacion nos permite
reconocer a los individuos como uno de los recursos tedricos mas importantes de la
organizacion y comprometerlos en la empresa del progreso. Garantizar que las
personas se vuelvan activas y los impulsores clave de un cambio significativo es
esencial para el publico objetivo de una organizacién. Para hacer esto, como afirma
el autor, necesitamos entender qué significan los individuos para los resultados
organizacionales. Paredes (2017).

Entender que los RRHH son el cimiento de una asociacion donde descansan
todas las actividades, respaldos y publicidad es de indispensable trascendencia,
dandoles las circunstancias adecuadas para que su presentaciontenga el efecto yel
grado de seriedad en que se encuentran involucrados.

Y la cuarta dimension final, la estructura del proceso, la construccion, es la
disposicion de todo, como se divide el trabajo en diferentes formas y la coordinacién
resultante. Una estructura de autoridad es una forma deliberada desolicitar puestos de
trabajo, en la que cada individuo acepta puestos disefiados para que coincidan con la
presentacion mas notable que se pueda imaginar. Unproceso, por otro lado, es un
conjunto de ejercicios e iniciativas que agrega valora una organizacion, impacta a
muchas personas y sectores, y modifica su contribucion al desempefio.

El trabajo y los elementos de cada colega deben estar claramente definidos.
En este sentido, un ciclo competente y exitoso debe definirse al norte. Seriedad
empresarial.

Segun Vallejo (2016), la segunda variable es la adaptacion al trabajo. Se
entiende como la etapa final en la que los empleados han adquirido las habilidades y
conocimientos para utilizarlos en la solucion de los inconvenientes practicos y
rutinarios de los trabajadores en su vida diaria. La ejecucion satisfactoria de todo este

proceso asegura que la persona adquiera importantes
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aprendizajes.

La aceptacion de una persona de la verdad y las limitaciones fisicas,
financieras, esenciales, etc., y sus efectos hacen que uno se sienta cansado,
desanimado o deprimido, y el deseo inconsciente de uno de encontrar lugares con
elementos, y la conciencia de las creencias y principios colectivos directos impuestos
por el mayor colectivo. Lograr la armonia interna entre los diversos deseos, requisitos
y aspiraciones de personas similares.

Visto asi, la transformacién ciertamente no es una disposicién de un individuo,
sino mas bien un comportamiento que constituye una propension y unentusiasmo por
alguna parte de su entorno de vida actual, esto no esta permitido.En cuanto a la
clasificaciéon de las adaptaciones, Orantes (2011) afirma que las adaptaciones se
clasifican.

Adaptacion personal, Creemos que las personas estan contentas con su

desarrollo fisico, tienen un buen nivel de si mismas, tienen una actitud positiva yson
capaces de enfrentar obstaculos ademas de sus recursos personales.
Adaptarse a la familia hace que las personas se sientan satisfechas con sus padres
y sus familias, satisfechas con su aceptacion, satisfechas con la forma en que
resuelven los problemas en el hogar, comprendidas, valoradas y valoradas por sus
padres Actividad limitada Sentirse hecho.

Adaptacion social, Las personas se sienten competentes en la situacion de las
relaciones sociales, pueden entablar didlogo y tienden a hacer amigos faciimente.

El proceso de adaptacion a las condiciones de trabajo, la interaccion del cambio
con el ambiente de trabajo y, en la mayoria de los casos, la cuestion delcambio de
estilo de trabajo, es precisamente en el momento de la decision de evaluar solo las
habilidades profesionales que los clinicos hacen y saben. la evaluacion ignora por
completo el estado de la coalicion, las caracteristicas de los candidatos seleccionados
colocados, sus superiores, posibles colegas y susrequisitos unicos, metas, deseos y
Evaluar su inspiracion.

Teniendo en cuenta lo anterior, las rotaciones y renuncias de las federaciones
son graduales y no se deben a la falta de habilidades o capacidadpara ejecutar de
manera efectiva, sino a las dificultades para adaptarse al entorno operativo, la
federacion y el estado, superior, empleado o lugar de trabajo, lo que influye en la

eficacia y naturaleza de la asociacion.
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El proceso de adaptacion a las condiciones de trabajo implica adaptarse al
entorno laboral de las siguientes maneras: B. Aspectos fisicos como el ajetreo,la
iluminacion y la temperatura.

En cuanto a los fundamentos conceptuales que abarcan las variables de
adaptacion al trabajo remoto, Monterde et al. (2014). Sefala que las dimensionesson:
El ambiente de trabajo, la imagen del ambiente de trabajo, detona la prosperidad de
las personas, permitiéndoles desarrollar todas sus habilidades de manera mas
eficiente y tranquila. Esto incluye el mantenimiento del orden mental y fisico de cada
representante, medidas generales de bienestar y condiciones seguras de trabajo,

teniendo en cuenta el trabajo que realizan.

Asi mismo Monterbe et al. (2014) también sefala que la falta de un estadode ser
crea presion, frustracion y aparente apatia entre los agentes, clientes y huéspedes
debido a una increible falta de habilidad organizativa.

La segunda dimensioén se refiere a los procesos de servicio publico. En otras
palabras, un proceso es un conjunto planificado de actividades, tareas vy
procedimientos. Segun Arguelles et al. Basico. (2018), estos procesos se desarrollan
en todas las actividades del sector estatal, incluyendo el estado, las empresas
paraestatales, los sistemas tributarios, los bancos centrales, las cajasde seguridad
social y los organismos publicos. (p, 2).

Para (Orantes, 2011, p, 23), ElI proceso de personalizacion para

personalizaciones de rendimiento especificas se clasifica de la siguiente manera:Estar
satisfecho con la coordinacion personal (adaptacién personal), el desarrollo fisico y
los recursos individuales, tener un alto nivel de autoestima, tener una actitud positiva
y creer que los obstaculos se pueden superar.
Adaptacion familiar, las personas son felices con sus padres y sus familias, los
aceptan, son felices con la forma en que resuelven los problemas en el hogar, son
comprendidos, valorados e importantes por sus padres y no me limito en sus
actividades.

Finalmente, como cuarta dimensién estd el desgate emocional segun
Dominguez (2018) Integra el movimiento conductual, los ciclos fisiologicos,
psicolégicos, intimos y personales, y se utiliza para determinar cuando y cémo
expresar emociones con el fin de influir en las emociones que experimenta un

individuo. Por asi decirlo, esta respondiendo a la presidon constante del trabajo
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que conduce a profesiones que cuidan o ayudan a las personas en un nivel muybasico,
como la medicina, la investigacion del cerebro, el trabajo social, la enfermeria y la
educacion.

En una Direcciéon Regional de Educacion de Ica se identifico el trabajo a
distancia como uno de los principales inconvenientes, ya que los asistentes no estan
adaptados al mundo digital, lo que genera estrés en los colaboradores, falta de
motivacion y resistencia al cambio. Impacto significativo en la satisfaccion de los

usuarios del servicio publico.
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y diseio de investigacion

La presenta investigacion es de tipo basica, segin Naupas et al. (2018). Debidoa que
se ha completado a partir de que nacio el interés légico, por descifrar los misterios de
la vida generalmente, el principio del cosmos, y de la realidad humana. Este grado de
exploracién se practica efectivamente en estrategias de documentacién, resulta
comodo con bibliograficas, hemerograficas y narrativas. Escritura, en la que se
explican trabajos l6gicos, por ejemplo, monografias, exposiciones, postulados vy
articulos légicos, por lo que algunos hablan de examen fundamental. Es importante
destacar que este tipo de investigacion se caracteriza porque se origina en un marco
tedrico, buscando las técnicas de documentacién, recojo y recopilacion de
informacion. Otro punto importante es que su objetivo fundamental es aumentar los
conocimientos cientificos sin contrastarlos con ningun aspecto practico. Por ello, lo
interesante de destacar para nuestra investigacion.

El método que se utilizo es el hipotético deductivo describir segun Pérez
(2018)
Comparta sus observaciones empiricas y luego construya una teoria sobre lo que ha
observado. Todavia se usa en la ciencia, pero dentro del alcance de la deduccion
hipotética. Limitado a observar el fendmeno. Sus conclusiones son probables y
pueden resultar erréneas. Tiene un enfoque cuantitativo, Sanchez yReyes (2015)
indicando una especulacion concebible como consecuencia de susderivaciones de la
recoleccion de informacion observacional o de estandares y regulaciones en general
extras. En la investigacion se realizara la comprobacionde hipétesis y el estudio va de

lo general a lo particular.

El disefo fue no experimental — transversal. Este segun como indica el autor:
son las averiguaciones que se conducen a cabo sin el control intencional de los
componentes y en las que unicamente se ven las peculiaridades como enel hogar
(Hernandez y Mendoza, 2018). Esto se debe a que en momento determinado
seguimos buscando de establecer una relacion causal entre las dos variables en

medicion en la muestra.

Ademas, tuvo un nivel Descriptivo — Correlacional; a precisar sobredescriptivo

sefala Hernandez y Mendoza (2018) Su objetivo es especificar las
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caracteristicas y propiedades de un criterio, fendmeno, variable o hecho en un entorno
especial (p. 108) es importante destacar que este tipo de estudios se centran en busca
describir y explicar lo que vamos a investigar tal y como es, dsea tener una imagen
de la realidad que transmitimos en palabras. Y correlacional, ya que la intencion es
conocer la interaccion o grado de filiacién existente entre por lo menos 2 ideas,

clasificaciones o componentes en un escenario especifico.

3.2 Variables y Operacionalizacion
Variable 1: Gestion del cambio

Definicion conceptual: La administracién del cambio busca de modificar de manera
justificada las ocupaciones que impulsa el liderazgo sin danar la calidaddel producto
0 servicio ya que se registran convenientemente ademas declasificar y documentar
para lograr transmitir a los recursos humanos quienes empezaran el proceso de
cambiante (Paredes, 2017).

Definicidn operacional: El cual consiste en valorar y organizar la interaccién del
cambio para garantizar que, en caso de que se complete, se haga de la mejor manera
y siguiendo la metodologia establecida; intentar conquistar cada una de las
protecciones que emergen, en las dimensiones establecidas podemos establecer una
relacion importante entre los indicadores en estudio y se elabor6una encuesta de 12

item.

Las dimensiones son: Caracteristicas de los Directivos, Tipos de liderazgo, Recursos

humanos, Estructura de procesos

Indicadores:

Nivel de capacidad de resolucién de problemas.Nivel de
empatia y relaciones sociales.

Nivel de comunicacion.

Nivel de influencia a los colaboradores Nivel de

vision de todos los colaboradores Nivel de

trabajo en equipo

Motivacion intrinseca
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Habilidades y actitudesNivel

de conocimiento

Nivel de claridad en la concepcion de las funciones
Caracteristicas internas de la institucion.

Conocimiento del marco organizacionalTipo

de medicion:

Ordinal: (Escala de Likert)

Con respecto al valor tome el valor de 1 el resultado sera nunca, cuando el valor sea
2 sera casi Nunca, si el valor es 3 los valores seran Ni Nunca/Ni Siempre, si el valor

es 4 sera Casi Siempre, si el valor es 5; su resultado sera Siempre.

Variable 2: Adaptacién al cambio

Definicién conceptual: Se entiende como el estadio final a través de la cual un
colaborador ha podido asimilar sus habilidades y conocimientos para que a través de
la adquisicidn de estos mismo puede desarrollar con éxito la solucidon de problemas
practicos y cotidianos a los que se enfrentaen su vida diaria. Cuando esta operacion
se ha realizado de manera satisfactoria entonces podemos afirmar que el individuo ha
tenido oportunidad de lograr un aprendizaje fundamental de acuerdo a lo que indica
(Vallejo, 2016).

Definicidon operacional: Es el curso de la Adaptacion laboral o transformacion del
trabajo podemos distinguir las regiones de examen esenciales y los patronesgenerales
emergentes que produciran las mejores ventajas financieras y sociales para los
colegas, en los aspectos demostrados podemos reconocer losindicadores y se
complet6 una descripcidon general de 12 items.

Las dimensiones son: Ambiente laboral, Proceso de servicios publicos, Procesode

adaptacion para el desempefo, Desgaste emocional.
Indicadores:
Nivel de seguridad emocionalNivel

de expectativa del logro
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Nivel de autoestima

Nivel de compromiso de los objetivos establecidos

Utilizacion de recursos publicos

Cumplimiento de normativa establecida

Mejoras en los sistemas y procesos de a Administracion Publica

Nivel de percepcion de las adaptaciones sociales en los comparfieros jefes.Nivel de
motivacién para el desempeio

Numero de personal emocionalmente agotado por trabajo

Percepcion de baja competencia

Nivel de malestar psicolégicoTipo

de medicion:

Ordinal: (Escala de Likert)

Con respecto al valor tome el valor de 1 el resultado sera nunca, cuando el valor sea
2 sera casi Nunca, si el valor es 3 los valores seran Ni Nunca/Ni Siempre, si el valor

es 4 sera Casi Siempre, si el valor es 5; su resultado sera Siempre.

3.3 Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacioén:
Valderrama (2015) También llamo a la poblacion como poblacion real, esto incorpora
la disposicion de la muchedumbre relativa de elementos que seestimaran en la
revision, que tienen la posibilidad de ser la época, los individuos,los articulos, las

criaturas u otros que sean factibles de cuantificar (p.182)

La poblacion de esta investigacion esta estructurada por una poblacion calculable que
se identifica en una cantidad, por consiguiente, seran 100 colaboradores de la

Direccion Regional de Educacion de Ica.
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Tabla 1

Poblacion de la Direccion Regional de Educacion Ica

Unidades Funcionarios Personal Directores Docentes Total
administrativo

1. Qfl_cma _(lje 7 15

administracion

2. Direccion de 8 15

gestion pedagogica

3. Direccion de 5 10

gestion institucional

4. Directores 10 10

5. . Docentes 30 30

mujeres

f]s. It:’)ocente 20 20 10 20 20

ombres

TOTAL 50 100

3.3.2 Muestra:

Lopez (2004) sugiere que se trata de una cantidad o subconjunto poblacional o mundo

que hemos estudiado. Existen métodos que le permiten compartir recursos de

muestra, como légica y formulas. (pag. 69). Hayes (1999). Se da muestra censal una

vez que el porcentaje de la muestra corresponde a la poblacion. Esta categorizacion

Se usa una vez que la poblacion es subjetivamente pequeia. (p. 56)

La muestra por su parte esta conformada por 79 colaboradores es necesario precisar

que como sefala (Hernandez y Mendoza, 2018) Un subconjunto de unapoblacién que

tiene caracteristicas similares a una poblacion, en el presente estudio se realizé un

muestreo aleatorio. También teniendo en cuenta la estadistica probabilistica; y

adaptar, la féormula estadistica en la cual se calcula eltamafio de la muestra:

Muestra:
n = (1. [96] ~(2)) (0.5) (0.5) (100)
(99) ( [0.05) ~2) +( [1.96] ~2)(0.5) (0.5)
n _

79.51
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3.3.3 Muestreo:

En nuestro estudio, EI muestreo no probabilistico esta definido como una categoria
de muestreo en el que se utilizan contra criterios para seleccionar las unidades de
muestreo en funcion de las caracteristicas especificas requeridas para el tipo de
estudio quese esta desarrollando. Los principales factores son: relevancia, contexto,

personalizacion. (citado en Valdivia, 2009, Naupas et al. 2018).

Con respecto a inspeccionar, como se expresd mas arriba, se tomé como pruebade
registro al pueblo completo, ya que éste es un pueblo pequefio. Como indicanAlan y
Cortez (2017), La prueba de registro es la medicion de los componentes de prueba

en comparacion con un grupo similar.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para Valderrama (2015) La recopilacion de datos depende principalmente de la
implementacion exacta del proyecto. En este sentido, es una guia de recopilacionde
datos para analizar resultados por nivel de dificultad. La técnica que se empleara

correspondera a la encuesta y el instrumento el cuestionario

3.4.1. Técnicas

El procedimiento particular para recolectar los datos esenciales sera el siguiente:El
resumen (Alburqueque y Vicente, 2020) demostré que las estrategias incluyenel orden
de las decisiones y las reglas que guian los ejercicios que cada expertorealizara
durante cada etapa de esta interaccion.

En ese sentido, para la presente revision se utilizara como técnica La encuesta,tal
como lo indican Naupa et al. (2018), Son dispositivos o materiales tedricos, através de
los cuales se recopilan fuentes de informacion y datos, a través de preguntas, que
requieren respuestas de los encuestados. De tal manera se entiende que la encuesta
es un medio por el cual se recolecta informacion mediante respuestas para después

ser procesado en una investigacion.
3.4.2 Instrumentos

Alan y Cortez (2017) lo caracterizan como Una persona dispuesta a recopilar y
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registrar informacién basica para un examen mas detallado. De igual formaMorone
(2012) llamo la atencidon sobre lo siguiente: Una persona dispuesta arecopilar y
registrar informacién basica para un examen mas detallado. (p.17). EI medio basico
para recopilar datos primarios es un cuestionario autoadministrado. Naupa (2018)
Es uno de los métodos de la metodologia de lainvestigacion que implica la
asignacion de una hipotesis activa y, enconsecuencia, una serie sistematica de
preguntas relacionadas con las variablese indicadores de la investigacion. La funcion
es tener informacién para contrastarla hipotesis de trabajo. Es recolectar.

Un estudio que consta de 12 consultas para la gestiéon del cambio variable y 12
consultas para adaptar el trabajo variable al teletrabajo sirve como medio para
investigar todos los datos basicos, cada una con una calificacion Likert de 1 a 5.Tenia

una escala (orden). En la solicitud adjunta:

Con respecto al valor tome el valor de 1 el resultado sera nunca, cuando el valor sea
2 sera casi Nunca, si el valor es 3 los valores seran Ni Nunca/Ni Siempre, si el valor

es 4 sera Casi Siempre, si el valor es 5; su resultado sera Siempre.

3.4.3 Validez

Para la veracidad de los cuestionarios se tuvo en consideracion el juicio y la habilidad
de tres expertos, quienes verificaron los documentos realizados, asimismo brindaron

aportes importantes para mejorar y dieron algunas recomendaciones adicionales.
Tabla 2

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento

N° Grado Acad3mico Nombres y Apellidos del Expertc Dictamen
Doctora Liz Maribel Robladillo Bravo Aplicable
Magister Gerardo Felipe Moron Morén Aplicable
Magister Manuel Alfredo Jayo Luna Aplicable
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Confiabilidad
Sin embargo, para adquirir una calidad o confiabilidad inquebrantables, continuamos
revisando a los colaboradores que componian nuestro modelo y, mas tarde, con el
resultado obtenido, la prueba de calidad inquebrantable no fuedel todo inamovible
asumiendo que las respuestas se establecieron de manera ideal. Utilizando para ello
el Alfa de Cronbach, cuya ecuacion al igualar los alcances, determinaba el nivel de

precision y consistencia.

Tabla 3
Estadisticas de Fiabilidad
Variable Alfa de Cronbach
Gestidn del cambio ,857
Adaptacién laboral remoto ,857

3.5. Procedimientos

Arnau (1996), De esta forma lo manifestd, claramente algunos especialistas requieren
recopilar informacion para terminar sus averiguaciones, sin embargo, en su mayor
parte aceptan con diferencia que es ventajoso. Por eso los especialistas comienzan
por fomentar primero una hipdtesis o especulacién sobre alguna peculiaridad
reconocible y cuantificable; luego, en ese punto, caenen picado a la existencia
observacional donde acumulan datos y completan estimaciones para finalmente
fomentar una interaccion relativa entre las dos, la experimental y la hipotética. Toda la
interaccion se repite hasta que se consideraaceptable un ajuste entre la hipdtesis y la

informacion. (pag. 29)

Siendo como se demostro, en el presente examen, los datos adquiridos con la
informacion recabada a través del resumen (especializado) e involucrando la
encuesta como instrumento de estimacion, se manejo en Excel para investigarlode
manera medible con el programa SPSS adaptacion 26, el cual, consecutivamente, se
aborddé en tablas y diagramas para ser desagregados, mostrando la informacion de
manera exhaustiva y dando los resultados de la

31



investigacion realizada.

3.6. Método de analisis de datos
Para Mufioz (1998) es el enfoque de utilizar aparatos medibles para descifrar los
antecesores. Toda la interaccidn se repite hasta que se considera aceptable unajuste

entre la hipétesis y la informacién. (pag. 84).

La técnica utilizada es medible, ya que buscaba retratar la forma de comportarsede la

variable utilizando medidas fascinantes para lograr su objetivo.

Estadistica descriptiva
Como indican Hernandez y Mendoza (2018) En una investigaciéon de
desentrafiamiento, el primer paso es comprender la capacidad, informacién o valor
adquirido para cada variable, para luego desarrollar los datos recopilados de los
factores y dimensiones a través de tablas y graficos, se dara respuesta alo que se
espera demostrar. Se utilizé el programa medible SPSS adaptacion 26,en el cual se

manejo el conjunto de datos obtenidos del resumen.

Estadistica inferencial
En este periodo se resumen los resultados conseguidos para después ajustarlosa las
metas de revision y de esta forma obtener diagramas o tablas de los resultados
medibles. Por fin, las especulaciones se diferencian. En este examense uso la prueba

Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos
Esta investigacion que se realizara entre los colaboradores y personal administrativo
se hara de acuerdo a tres principios éticos basicos, segun Hernandez y Mendoza
(2018) Respeto a los trabajadores dentro de sus tiemposy funciones, Busqueda del
bien para toda la institucion y el talento humano y la justicia como valor fundamental
que busca mejorar para todas las condiciones laborales logrando las ventajas mas
extremas y limitando las travesuras y los errores. Sin perjuicio de la clasificaciéon y
aseguramiento de la informacion dada por tratarse de un trabajo analitico, se
mantendran en el misterio las resefias decada colaborador, la referencia y referencia
particular se hara igualmente considerando al creador de cada referencia en las

referencias referidas a seguirnormas APA séptima edicion.
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IV. RESULTADOS

Luego de obtener los datos a partir de la aplicacién de los instrumentos, se procedio
al desarrollo de la prueba de normalidad, que permitié identificar las correlaciones,las

frecuencias de las variables de estudio.

Tabla 4

Prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov para una muestra

Gestion Adaptacion
del laboral remota
cambio
N° 80 80
Parametros Media 48,2500 46,8375
normales®P Desv. Desviacion 6,48172 5,89452
Maximas Absoluta ,094 ,078
diferencias Positivo ,070 ,050
extremas Negativo -,094 -,078
Estadistico de prueba ,094 ,078
Sig. asin. (bilateral)® ,078 ,200¢
Sig. Monte Sig. ,074 ,025
Carlo (bilateral)®  Intervalo de Limite inferior ,068 ,248
confianza al Limite ,008 ,027

99% Superior

Siendo la muestra 80 individuos (>50), la prueba de normalidad se realiz6 a través
de Kolmogorov Smirnov. En la Tabla 4, se observa que la variable, Gestion del
cambio y la adaptacion laboral remota obtuvieron una significanciabilateral ,074 ¢y
0,025¢ P-valor o a < menor a 0,05 (a <0.05). Concluyendo, paraeste caso que la
aplicacion corresponde a una prueba no paramétrica o no normal. En base ello, para

medir las variables se empled la prueba de Rho.
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4.1. Analisis descriptivo

Analisis de frecuencia de las variables de investigaciéon

Tabla 5

Frecuencia de la variable Gestién de cambio

Caracteristi . Estructura

.. . Tipos de Recursos

Gestion de cambio cas de los . de

. . liderazgo humanos

directivos procesos
f % f % f % f % f %

Valido Bajo 0 0 11,3 0 22,5 0 0 0 0
Medio 23 28,7 20 25,0 18 77,5 14 17,5 23 28,7
Alto 57 71,3 59 73,8 62 100,0 66 82,5 57 71,3
Total 80 100,0 80 100,0 80 22,5 80 100,0 80 100,0

De los resultados de la frecuencia de la variable de gestion del cambio en la Tabla 5,

el 0 % es bajo, el 28,7 % es medio y el 71,3 % es alto. En cuanto al primer indice,

caracteristicas de los directivos, el 1,3% respondié que estaba enun nivel bajo, el

25,0% en un nivel medio y el 73,8% en un nivel alto. Para la segunda métrica, Tipo

de Liderazgo, el 22,5% la considera baja, el 77,5% moderada y el 100% alta. En cuanto

a los recursos humanos, el tercer indicador,el nivel bajo fue 0%, el nivel medio fue

17,5% vy el nivel alto fue 82,5%. Finalmente, para los indicadores de estructura de

proceso 5y 4, el nivel bajo muestra 0%, el nivel medio muestra 28.7% vy el nivel alto

muestra 71.3%.
Tabla 6

Frecuencia de la variable Adaptacion laboral remota

Proceso de
Proceso de adaptacion

Adaptacion laboral Ambiente servicio para el Desgaste
remota laboral publico desempeiio emocional
f % f % f % fo % f %
Valido Bajo 0 0 1 1,3 0 0 0 2 25
Medio 33 41,3 20 250 19 23,8 16 20,0 33 41,3
Alto 47 58,8 59 73,8 61 76,3 64 80,0 45 56,3
Total 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0 80 100,0
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f=frecuencia

Tabla 6 Los resultados de la frecuencia de ajuste de la variable para la Adaptacion
laboral remota muestran que el 0% es un nivel bajo, el 41,3% es unnivel medio y el
58,8% es un nivel alto. Para el primer indicador, condiciones detrabajo, el 1,3% dijo
estar en un nivel bajo, el 25,0% en un nivel moderado y el 73,8% en un nivel alto. En
cuanto al segundo indicador, el proceso administrativo, el 0% piensa que es bajo, el
23,8% piensa que es medio y el 76,3% piensa que es alto. Para la tercera métrica, el
proceso de ajuste de rendimiento, el 0 % fue bajo, el 20,0 % fue medio y el 80,0 % fue
alto. Para el cuarto indicador, fatiga mental, el 2,5% lo considera bajo, el 41,3%
moderado y el 56,3% alto.

Analisis descriptivo del objetivo general

“Establecer la relacion entre la gestién del cambio y la adaptacion laboral remotaen una

Direccion Regional de Educacion, Ica 2022”.

Tabla 7

Tablas cruzadas, entre Gestion del cambio y Adaptacion laboral remota

Adaptacion laboral Total
remota
Medio Alto
Gestion del Medio f 18 5 23
cambio % 22,5% 6,3% 28,7%
Alto f 15 42 57
% 18,8% 52,5% 71,3%
Total f 33 47 80
% 41,3% 58,8% 100,0%

De la tabla 7, se ha podido observar la correlacion entre la variable Gestion del cambio
y Adaptacion laboral remota, conformado por 80 respuestas que representa el 100%.
El 71.3% de una Direccion Regional de Educacion perciben que la Gestion del cambio
es alta y en cuanto a la Adaptacién laboral remota, el 52.5%manifiesta que es alto, el
18.8% medio. Mientras que el 28.7% indican que la
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Gestidn del cambio es medio y en referencia a la Adaptacion laboral remota, el 22.5%
revelan que es medio, y el porcentaje de 6.3% coinciden en afirmar que tiene un nivel

alto

Analisis descriptivo del primer objetivo especifico
Identificar la relacion entre la gestion del cambio y ambiente laboral de una Direccion

Regional de Educacion, Ica 2022.

Tabla 8
Tabla cruzada gestion del cambio * Ambiente laboral
Ambiente laboral Total
Bajo Medio Alto
Gestion del Medio f 1 15 7 23
cambio % 1,3% 18,8% 8,8% 28,7%
Alto f 0 5 52 57
% 0,0% 6,3% 65,0% 71,3%
Total f 1 20 59 80
% 1,3% 25,0% 73,8% 100,0%

De la tabla 8, se observa la correlacion entre la variable Gestion Del Cambio y el
Ambiente Laboral, conformado por 80 respuestas que representa el 100%. El 71.3%
de los trabajadores perciben que la gestion del cambio es alta y en cuantoal ambiente
laboral, el 65.0% manifiesta que es alto, el 6.3% medio y el 0.0% bajo. Mientras que
el 28.7% indican que la Gestion del cambio es medio y en referencia al ambiente

laboral, el 18.8% revelan que es medio, el 1.3% bajo, el 8.8% alto.

Analisis descriptivo del segundo objetivo especifico
Describir la relacidon entre gestiéon del cambio y procesos de servicio publico de una
Direccion Regional de Educacion, Ica 2022.
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Tabla 9

Tablas cruzadas Gestion del cambio VS Procesos de servicio publico

Procesos de servicio Total
publico
Medio Alto
Gestion del Medio f 12 11 23
cambio % 15,0% 13,8% 28,7%
Alto f 7 50 57
% 8,8% 62,5% 71,3%
Total f 19 61 80
% 23,8% 76,3% 100,0%

De la tabla 9, se observa la correlacion entre la variable Gestion del Cambio y el
Proceso de servicio publico, conformado por 80 respuestas que representa el 100%.
El 28.7% indican que la Gestidon del cambio es medio y en referencia al Procesos de
servicio publico, el 13.8% indica que es alto, el 15.0% medio. Mientras que otro 71.3%
indican que la Gestion administrativa es alto y en referencia al Procesos de servicio
Publico, el 8.8% revelan que es medio, el 62.5% alto. También cabe mencionar, que
la tabla visibiliza que del 100% de losencuestados, manifestaron, en referencia a la

Procesos de servicio publico, el 28.7% considera que es medio, y el 71.3% alto.

Analisis descriptivo del tercer objetivo especifico
Analizar la relacién entre gestion del cambio y Proceso de adaptacion para el
desempeiio en una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022.

Tabla 10

Tabla cruzada Gestion del cambio * Proceso de adaptacion para el desempefio

Proceso de Total
adaptacién para el
desempeno
Medio Alto
Gestion del  Medio f 9 14 23
cambio % 11,3% 17,5% 28,7%
Alto f 7 50 57
% 8,8% 62,5% 71,3%
Total f 16 64 80
% 20,0% 80,0% 100,0%
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De la tabla 10, se observa la correlacion entre la variable Gestion del cambio y el
Proceso de adaptacién para el desempefio, conformado por 80 respuestas que
representa el 100%. El 71.3% indican que la Gestidén del cambio es alto y enreferencia
al proceso de adaptaciéon para el desempefio, el 625% indica que es alto, el 8.8%
medio. Mientras que otro 287% indican que la Gestién del cambio es medio y en
referencia al proceso de adaptacién para el desempefio de respuesta, el 17.5%
revelan que es alto, el 11.3% medio.
Analisis descriptivo del cuarto objetivo especifico

Analizar la relacion entre gestion del cambio y el desgaste emocional en una Direccidn

Regional de Educacion, Ica 2022.

Tabla 11

Tabla cruzada Gestion del cambio * Desgaste emocional

Desgaste emocional Total
Bajo Medio Alto
Gestion del Medio f 0 14 9 23
cambio % 0,0% 17,5% 11,3% 28,7%
Alto f 2 19 36 57
% 2,5% 23,8% 45,0% 71,3%
Total f 2 33 45 80
% 2,5% 41,3% 56,3% 100,0%

La Tabla 11 muestra la correlacion entre las variables de gestidon del cambio y lafatiga
emocional del 100% de las 116 respuestas. En cuanto a la gestién del cambio, el
71,3% fue baja, y el desgaste emocional fue baja el 2,5%, media el 23,8% y alta el
45,0%. Ademas, el 28,7 % indicd una gestion del cambio moderada y la asocio al
desgaste emocional, mientras que el 0,0 % indic6 un aumento bajo, el 175 %

moderado y el 11,3 % alto.
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4.2. Analisis

inferencial

Prueba de hipoétesis general

HO: No existe relacion entre la gestidon del cambio y la adaptacion laboral remotade los

colaboradores de una Direccidn Regional de Educacion, Ica 2022.

H1: Existe relacion entre la gestion del cambio y la adaptacion laboral remota delos

colaboradores de una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022.

Tabla 12

Prueba de hipdtesis general, correlaciones

Gestion Adaptacion
del laboral
cambio remota
Rho de Gestion del Coef. De 1,000 ,595"
Spearman cambio Correl.
Sig. . ,000
N 80 80
Adaptacion Coef. De ,595™ 1,000
laboral remota Correl.
Sig. ,000 .
N 80 80
Analisis

La Tabla 12 muestra una significacion bilateral de 0,000 y una correlacién significativa

al nivel de 0,01. También podemos ver que el coeficiente decorrelacion es 0.595**. Si

esto muestra una correlacion positiva promedio, entonces se acepta la hipétesis

general del estudio y se rechaza la hipoétesis nula. Por lo tanto, existe un vinculo entre

la gestidon del cambio y la adaptacion de los empleados de una Direccion Regional de

Educacion de Ica al trabajo remoto. , 2022

Prueba de hipétesis especifica

HO: No existe relacion entre la gestion del cambio y la adaptacién laboral remotade los

colaboradores de una Direccién Regional de Educacién de Ica, 2022.

H1: Existe la relacion entre la gestion del cambio y la adaptacién laboral remotade los

colaboradores de una Direccién Regional de Educacion de Ica, 2022.
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Tabla 13

Correlaciones: hipotesis especifica variable gestion del cambio y el ambiente

laboral
Gestion Ambiente
del laboral
cambio
Rho de  Gestién del Coef. De 1,000 ,207
Spearman cambio Correl.
Sig. : ,022
N 80 80
Ambiente Coef. De , 207 1,000
|laboral Correl.
Sig. ,022
N 80 80

La tabla 13, se puede evidenciar que la significancia bilateral es 0,292, con una
correlacion significativa al nivel 0.01; también se evidencia que el coeficiente de
correlacién es 0,207 el cual indica, correlacion positiva media, entonces se acepta la
hipbtesis general de la investigacién y se rechaza la hipétesis nula, esdecir, existe
relacion entre gestion del cambio y el ambiente laboral en una Direccién Regional de
Educacion de Ica, 2022.

La gestion del cambio influye significativamente en el ambiente laboral de los

colaboradores de una Direccidn Regional de Educacién, Ica 2022.

Prueba de hipétesis especifica

HO: No existe relacion entre la gestion del cambio y los Proceso de servicio publico de

los colaboradores de una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022.

H1: Existe la relacion entre la gestion del cambio y los Procesos de servicio
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publico de los colaboradores de una Direccion Regional de Educacién, Ica 2022.

Tabla 14

Correlaciones: hipotesis especifica variable gestion del cambio y los procesos

de servicio publico

Gestion Proceso
del de
cambio servicios
publico
Rho de Gestién del Coef. De Correl. 12000 ,5317
Spearman cambio
Sig. : ,000
N 80 80
Procesos de Coef. De Correl. 531" 1,000
servicio
publico Sig. ,000
N 80 80

La tabla 14, se evidencia que la significancia bilateral es 0,000, con una correlacion
significativa al nivel 0.01; también se evidencia que el coeficiente decorrelacién es
0,5317 el cual indica, correlacién positiva media, entonces se acepta la hipotesis
general de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula, esdecir, existe relacion entre
gestion del cambio y el proceso de servicio publico enuna Direccion Regional de
Educacion de Ica, 2022.

Prueba de hipétesis especifica

HO: No existe relacion entre la gestion del cambio y el Proceso de adaptacion para el

desempenio de los colaboradores de una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022.

H3: Existe la relacion entre la gestion del cambio y el Proceso de adaptacién para el
desempefio de los colaboradores de una Direccion Regional de
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Educacién, Ica 2022.
Tabla 15

Correlaciones: hipdtesis especifica variable gestion del cambio y el proceso de

adaptacion al desemperio

Gestion del Proceso de
cambio adaptacién
para el
desempeio
Rho de Gestidon del cambio Coef. de Correl. 1,000 378"
Spearman
Sig. : ,001
N 80 80
Proceso de Coef. de Correl. 378" 1,000
adaptacion para el
desempefio Sig. ,001
N 80 80

La Tabla 15 muestra una significacion bilateral de 0,001 y una correlacién significativa
al nivel de 0,378. También esta claro que el coeficiente de correlacién es 0,378**, lo
que indica una correlacion positiva baja. En este caso,se acepta la hipétesis general
del estudio y se rechaza la hipdtesis nula. Por lo tanto, existe una relacién entre la
gestion del cambio y el proceso de ajuste del rendimiento. En una Direccion Regional
de Educacion de Ica, 2022.

Prueba de hipotesis especifica

HO: No existe relacion entre la gestion del cambio y el desgaste emocional de los

colaboradores de una Direccion Regional de Educacion, Ica 2022.

H1: Existe la relacion entre la gestion del cambio y el desgaste emocional de los

colaboradores de una Direccién Regional de Educacion, Ica 2022.
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Tabla 16

Correlaciones: hipotesis especifica variable gestion del cambio y el desgaste

emocional
Gestién Desgaste
del emocional
cambio
Rho de Gestion del Cosf. De Correl. 1,000 ,354"
Spearman cambio
Sig. ,001
N 80 80
Desgaste Coef. De Correl. 354" 1,000
emocional
Sig. ,001
N 80 80

La Tabla 16 muestra una significacion bilateral de 0,001 y una correlacion significativa

al nivel de 0,354. También es evidente que el coeficiente de correlacién es 0.354**,

indicando una correlacion positiva promedio. En este caso, se acepta la hipétesis

general del estudio y se rechaza la hipotesis nula. Entonces, existe un vinculo entre

la gestion del cambio y el desgaste emocionalde los empleados. Empleados de una

Direccion Regional de Educacion Ica 2022.
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V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como objetivo “establecer la relacion entre la gestidén del
cambio y la adaptacion al trabajo remoto entre los funcionarios locales de educacion
para lca 2022”, los cuales son aspectos importantes para lograr los objetivos
organizacionales. La muestra del estudio fue conformada por 80individuos, la prueba
de normalidad se realiz6 a través de Kolmogorov Smirnov.Obteniendo una significancia
bilateral ,000 ¢ P-valor o a < menor a 0,05 (a <0.05),el cual indica que aplicacion
corresponde a una prueba no paramétrica o no normal y corresponde al estadistico
prueba de Rho de Spearman.

En el resultado descriptivo del estudio, se observé la tabla de frecuenciade
variables de control de cambio, el 0.0% indic6é que se encuentra en nivel bajo,28,76%
nivel medio y 71.3% nivel alto. Asimismo, para la variable Adaptacién laboral, el 0.0%
indicé que se encuentra en nivel bajo, 41.3% nivel medio y 58.8%nivel alto. En el analisis
inferencial se evidencié la significancia bilateral de 0,000, con una correlacion
significativa al nivel 0.01 y el coeficiente de correlacion es 0,595**; el cual indico,
correlacion positiva media.

Los antecedentes considerados en el presente estudio se encontraron un
coeficiente de correlacion de 0.595 para la gestién del cambio y la adaptacionlaboral al
trabajo remoto, consistente con los resultados obtenidos. Muestra unacorrelacion
media positiva y un nivel de significacion de 0,01. Este resultado es consistente con
un estudio de Castillo et al. (2019), donde el coeficiente de correlacion de Spearman
(rs) mostré una conexidon positiva y critica entre el entorno jerarquico y la iniciativa
condicional (rs = 0,644; p = 0,000) e innovadora(rs = 0,660; p = 0,000).Por ultimo, los
resultados fueron que la conexion entre lostipos de administracion del administrador y
el entorno autoritario de los especialistas es positiva y enorme, por lo que cuanto mas
destacada es la iniciativa, mejor es el entorno de la institucion.

También, coincide con los estudios de Huapaya (2019) quien concluy6 en su
articulo Gestionado por el Proceso de Calidad Educativa Peruana: El liderazgo
autoritario: la idea correctiva se eleva por arriba de una creativa, dondeno se abusa del
individuo que por razones incoherentes comete falta, sino que se evalua, para ver los

encuentros como un hallazgo jerarquico que impulsa una
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optimizacién persistente” (Huapaya, 2019, p. 2)., hallando entre las variables una
significancia de 0,00<0,005, menor al parametro permitido y un coeficiente de
correlacion perfecto 1,00; si bien, la investigacion fue realizada en una institucion; el
presente estudio coincidié con las variables y fue aplicado a los usuarios y con una
cantidad mayor de participantes en la muestra.

De igual forma, a través de un estudio cuantitativo de disefio no empiricoa partir
de una muestra aleatoria simple estratificada de 200 trabajadoresestocasticos, el de
Cardona (2018) conserva similitudes con el analisis académico. La informacion fue
recolectada por dos artefactos: la Encuesta de Comunicacion Interna (elaboracion
propia) y Clima Sindical (Encuesta Estandarizada — Great Places to Work (2006) y
Escalado Likert). Concluyendo que la comunicacién interna dentro de una
organizacion garantiza la gestion delcambio encaminada objetivos en comun tanto de
los colaboradores como de la lata direccion.

Besfat & Read (2022), en estudio, del caso de la sub ciudad de Belay Zeleke;
que identificd el impacto de la descentralizaciéon del gobierno en la entrega de
servicios gubernamentales de calidad; Llegando a la conclusion que, parabrindar
servicios de calidad en un ente estatal, es necesario que se cuente con
discrecionalidad en los recursos humanos, legislativa y reglamentaria paragarantizar
un servicio publico de calidad. También indica que es importante quese promuevan
las capacitaciones y reconocimiento a los trabajadores.

Otro autor que coincidié con la investigacion es Flores y Gémez (2018) su
articulo de investigacién busca determinar la correlacion entre las variables apoyo
organizacional percibido y compromiso organizacional en una institucion privada
limefas. Todo ello apunta a la gestion del cambio como herramienta degestion.

En esta investigacion, se presumié que con certeza vio que la ayuda autoritaria y la
responsabilidad de la jerarquica que da un vinculo positivo. La perdurabilidadde un
companero de equipo en la organizacion dependera de la impresién positiva de ayuda
jerarquica y congruencia en lo laboral. De la misma manera, suponiendo que el
individuo tenga una vision negativa de la ayuda autorizada, es casi seguro que se
sentird decepcionado con su trabajo y, en consecuencia,encontrara empleo en otro

lugar.
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La investigacion coincide con el enfoque tedrico de Ramirez et al. (2018)La
permanencia de una asociacion generalmente depende de su oportunidad de
progreso y transformacion, razén por la cual la importancia de estar familiarizado con
el cambio autoritario y la forma mas efectiva de supervisarlo sederiva de esto, como
se llama la atencién. En este sentido, de acuerdo con lo anterior, bien puede
certificarse que el cambio de ejecutivos contribuira a la productividad, viabilidad y
sencillez de las actividades en la administracion abierta, ya que surgié como un
magnifico aparato de administracion autoritaria yde trabajo cotidiano donde se utiliza
aparatos informaticos, ya que el medio digital es mas veloz, trabajando con
correspondencia y permitiendo, asi, dar datos satisfactorios y con vision de futuro al
residente, trabajando asi en la conexion entre "gobierno local y regional”.

También la investigacion, es concordante con la teoria de Lujan (2017) En
general, predicen un 85,3% de control sobre el proceso de cambio dentro de la
organizacion. Los administradores no estan preparados para implementar programas
de cambio en su organizacion y adaptar su comportamiento. La improvisacion esta
muy extendida en las organizaciones. Los gerentes necesitan cambiar su propio
comportamiento antes de pedirle a alguien mas que lo haga.

En cuanto a la segunda variable al desarrollar el analisis descriptivo se
evidencia que la tabla de frecuencia de la variable Adaptacion laboral remota, el0.0%
indicdé que se encuentra en nivel bajo, 41.3% nivel medio y 58.8% nivel alto. Esta
variable fue compuesta por cuatro dimensiones; El ambiente laboral 73.8%exteriorizé
que se halla nivel alto, en cuanto a la dimensién de Proceso de servicio publico, el
76,3% considera que se situa en el nivel alto, en cuanto a la dimensién, Proceso de
adaptacion para el desempeno, el 80% reveld que se localiza nivel alto; en la
dimension de Desgaste emocional el 56.3% consideran que se ubica en el nivel alto.

La variable coincide con el estudio de Garcia et. al (2021) con relacién a la
variable adaptacion laboral al trabajo remoto nos dice El repentino desarrollo de la
pandemia de COVID-19 ha provocado importantes cambios econémicos y sociales.
Las organizaciones se ven obligadas a cambiar sus planes de accion para garantizar
la coherencia. Este estudio analiza los patrones observados en el progreso de estos
planes de accién de emergencia. El objetivo de esta evaluaciéon es identificar los
factores que impulsan el desempeio de las organizaciones, ya que tienen el potencial
de respaldar las disrupciones previas a la pandemia que no se comprendian antes de

la pandemia, como el cambio al
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altrabajo remoto, entre otros factores.

Dichos resultados coinciden con la teoria de Vallejo (2016) Se entiende como
la etapa final a través de la cual el colaborador integra habilidades y conocimientos
para que puedan ser utilizados en la solucion de inconvenientes practicos y cotidianos
que encuentre en su diario vivir. Una vez que todo este proceso se ha llevado a cabo
satisfactoriamente tenemos la posibilidad de asegurar que la persona ha adquirido un

aprendizaje importante.

Ademas, Vallejo explica que el reconocimiento por parte de la persona dela
verdad y las restricciones fisicas, financieras, indispensables, etc., sin ser abrumado
o devaluado por sus efectos. Anhelo de la persona de encontrar un lugar con los
anhelos, gustos y elementos de la tertulia con la que el individuo encuestion reside o
trabaja y reconocimiento de las creencias y principios de la tertulia directa forzada por
la tertulia mayor. Consecucion de la armonia interior entre los diferentes anhelos,
requisitos y ansias de una persona similar.

En relacion al primer objetivo “Determinar como la gestion del cambio influye
en el ambiente laboral de los colaboradores de la Direccion Regional de Educacion
de Ica, 2022”; los resultados descriptivos observados en la tabla frecuencia de la
variable Gestion del Cambio, El 71.3% de los trabajadores perciben que la gestion del
cambio es alta y en cuanto al ambiente laboral, el 65.0% manifiesta que es alto, el
6.3% medio y el 0.0% bajo. Mientras que el 28.7% indican que la Gestion del cambio
es medio y en referencia al ambiente laboral, el 18.8% revelan que es medio, el 1.3%
bajo, el 8.8% alto.

Flores y Gémez (2018) su articulo de investigacion busca determinar la relacion
entre las variables apoyo organizacional percibido y compromiso organizacional en
una institucion privada limefia. En su estudio rechaza la HO y acepta la H1, y la
contrastacion se realizé a través de la prueba de Spearman, aceptando la hipétesis
alterna. Resultado que coincide con la investigacion desarrollada, a diferencia de su
investigacion, la nuestra coincide con el métodoevidenciado mediante el estadistico
Rho Spearman, con un resultado de 0,292 misma que indica que existe una
correlacion positiva media.

También se concuerda con Suarez et al. (2020) Nos deja saber que
particularidades del clima obligan a las asociaciones a ajustarse a un mundo donde el
cambio es constante y rapido, por lo que la busqueda de nuevas metodologias para

lograr y mantener la ventaja es importante para enfrentar las
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las dificultades actuales; Con base en esto, este articulo pretende introducir una
encuesta escrita sobre el cambio jerarquico de los ejecutivos, mostrando los
compromisos de la ultima década

En relacion al segundo objetivo “Determinar como la gestidon del cambio influye
en los procesos de servicios publicos de los colaboradores de la DirecciénRegional de
Educacion, Ica 2022”; los resultados descriptivos observados en la tabla frecuencia
de la variable Gestion del Cambio. El 28.7% indican que la Gestion del cambio es
medio y en referencia al Procesos de servicio publico, el 13.8% indica que es alto, el
15.0% medio. Mientras que otro 71.3% indican que la Gestidon administrativa es alto y
en referencia al Procesos de servicio Publico,el 8.8% revelan que es medio, el 62.5%
alto. También cabe mencionar, que la tabla visibiliza que del 100% de los
encuestados, manifestaron, en referencia a la Procesos de servicio publico, el 28.7%

considera que es medio, y el 71.3% alto.

Para contrastar nuestra hipotesis especifica tenemos a Prieto et. al (2018)
sugiere Los cambios requieren informacion y fuerza de voluntad para crearlos,
implementarlos y adaptarlos a su forma de trabajar. Y aquello es lo cual presumekEl
progreso positivo conducira a buenos resultados para la organizacion, lo queindica
que los gerentes deben tener en cuenta los factores salvajes del clima para realizar

los movimientos que permitan los resultados.

Asimismo, Delfini et. Al (2020) en su articulo nos refiere que el impacto dela
pandemia de COVID-19 en las relaciones laborales, el mercado laboral y los patrones
de trabajo beneficiosos. El objetivo de la investigacion es conocer el nivel de influencia
de los bajos salarios y las consecuencias sobre el trabajo remoto. Las suspensiones,
los bajos salarios y las ineficiencias inexplicables delos profesionales temporales son
los efectos mas evidentes, pero la expansiéon del teletrabajo y el teletrabajo como
enfoque para apoyar el desarrollo. Para quelos representantes avancen acciones en
estados extraordinariamente débiles mediante el escrutinio de trabajos utiles y
conceptuales. Como conclusion afirma que, si hay un efecto entre salarios,

desempenio laboral y teletrabajo, digamos
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que su productividad disminuye.

En relacién al tercer objetivo “Determinar como la gestion del cambio influye en
el proceso de adaptacion para el desempefio de los colaboradores dela Direccidn
Regional de Educacion, Ica 2022”; los resultados descriptivosobservados en la tabla
frecuencia de la variable Gestién del cambio, El 71.3% indican que la Gestién del
cambio es alto y en referencia al proceso de adaptacion para el desempeno, el 625%
indica que es alto, el 8.8% medio. Mientras que otro 287% indican que la Gestion del
cambio es medio y en referencia al proceso de adaptacion para el desempefio de
respuesta, el 17.5%revelan que es alto, el 11.3% medio. Del mismo modo, en el
analisis inferencial se evidencio que el coeficiente de correlacion es 378**indicando,
correlacion positiva baja, con una significancia bilateral de 0,001.

La investigacion concuerda con lo analizado por Caicedo (2021), en su
ensayo senala “La forma en que la pandemia ha evidenciado los cambios
organizacionales ha provocado cambios significativos en la forma en que se realizan
los ejercicios de trabajo propuestos en el enfoque de teletrabajo centralizado y la
transicion al teletrabajo, creando asi un rapido cambio hacia eluso de la innovacion,
ya que en cualquier caso, cuando termine la epidemia, el trabajo remoto continuara y
sera el principal medio utilizado por muchas empresas y organizaciones. Sin embargo,
la economia de un pais agricola, en especial el ejemplo de Colombia, ha enfrentado
las dificultades que enfrentan los empresarios para lograr lograrlo. Planes
organizacionales adecuados lo permiten sin afectar el desempefio de las

organizaciones, asi como las plataformas abiertas.

En relacion cuarto objetivo “Determinar como la gestion del cambio influyeen el
desgaste emocional de los colaboradores de la Direcciéon Regional de Educacion, Ica
2022” los resultados descriptivos observados en la tabla frecuencia de la variable
Gestion del cambio, %. El 71.3% indican que la Gestibnadministrativa es bajo y en
referencia a el Desgaste emocional de respuesta, el 2.5% indica que es bajo, el 23.8%
medio y el 45.0% alto. Mientras que otro 28.7%indican que la Gestion del cambio es
medio y en referencia a la Desgaste emocional el 0.0% revelan que es bajo, el 17.5%
medio, el 11.3% alto.

Ademas, en el analisis inferencial se evidencido que el coeficiente de
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correlacion es 0,354**; indicando, correlacion positiva media, con unasignificancia
bilateral de 0,000.

Segun Eisenberger (1986) y la escala de Compromiso Organizacional deMeyer
y Allen (1991), todos ellos apuntan a la gestion del cambio como herramienta de
gestion. En esta investigacion, se presumié que con certeza vio que la ayuda
autoritaria y la responsabilidad de la jerarquica que da un vinculo positivo. La
perdurabilidad de un comparfiero de equipo en la organizacion dependera de la
impresidon positiva de ayuda jerarquica y congruencia en lo laboral. De la misma
manera, suponiendo que el individuo tenga una vision negativa de la ayuda autorizada,
es casi seguro que se sentira decepcionado consu trabajo y, en consecuencia,

encontrara empleo en otro lugar.
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VI. CONCLUSIONES

Se ha concluido que las variables gestion del cambio y adaptacién al
trabajo remoto tienen un coeficiente de correlacion de 0,595; que
concierne a una correlacion positiva media y la significancia bilateral es
0,000, con una correlacion significativa al nivel 0.01. Asimismo, para la
variable Adaptacién laboral, el 0.0% indicé que se encuentra en nivel

bajo, 41.3% nivel medio y 58.8% nivel alto.

Se ha concluido que la variable Gestidn del cambio se relaciona con la
dimension de Ambiente laboral, evidenciando en el analisis inferencial
el coeficiente de correlacién es 0,207, indicando, correlacién positiva

media, con una significancia bilateral de 0,000.

Se ha concluido que la variable gestion administrativa se relaciona con
la dimension procesos de servicio publico, analisis inferencial se
demuestro que el coeficiente de correlacién es 0,531; indicando,

correlacion positiva media, con una significancia bilateral de 0,000.

Se ha concluido que la variable Gestion Administrativa se relaciona con
la dimensidon procesos de adaptacion para el desempefo, con el
coeficiente de correlacion es 0.378; indicando, correlacién positiva baja,

con una significancia bilateral de 0,001.

Se ha concluido que la variable gestién administrativa se relaciona con
la dimensidn de desgaste emocional la respuesta evidenciéo que el
coeficiente de correlacion es 0,354; indicando, correlacion positiva

media, con una significancia bilateral de 0,000.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda al jefe de la oficina general de recursos humanos de una
Direccion Regional de Educacion de Ica generar un entorno acorde a las
expectativas de los colaboradores con relacién a la gestion del cambio,
asimismo generar las condiciones adecuacion para la adaptacién laboral
al trabajo remoto de los colaboradores, generando la mejora continua en

la organizacion.

Se recomienda al jefe de la oficina general de recursos humanos de una
Direccion Regional de Educacion de Ica, incentivar un ambiente laboral
acorde a los nuevos retos digitales, profesionales y personales de los
colaboradores de la organizacion generando un ambiente de trabajo en
equipo e interrelaciones laborales que conlleven al logro de los objetivos

planteados.

Se recomienda al jefe de la oficina general de recursos humanos de una
Direccion Regional de Educacion de Ica desarrollar entre sus trabajadores
talleres sobre procesos de servicios a los usuarios que atiende la
institucion y asi generar una imagen diferente, ademas de estimular el
trabajo en equipo, liderazgo y generar un mayor compromiso con la
institucion de parte de los colaboradores. Acciones y mejoras que se

veran reflejadas en los usuarios.

Se recomienda al jefe de la oficina general de recursos humanos de una
Direccion Regional de Educacién, impulsar los procesos de adaptacion al
desempeino implementado en el trabajo remoto, buscando la constante
motivacidn para aprender y manejar programas digitales que se utilizan

para las funciones encomendadas por la institucion.

Se recomienda al jefe de la oficina general de recursos humanos de una
Direccion Regional de Educacion de Ica, promover la comunicacion
efectiva con tal de evitar el desgaste emocional y prevenir el mal manejo

de emociones personales que conlleven a brindar una mala atencion a los
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usuarios del servicio, asimismo generar un programa y
mecanismo de calificacidon de los resultados de cada colaborador

impulsando la meritocracia interna.

53



REFERENCIAS

Alan, D. y Cortez, L. (2017). Procesos y fundamentos de la investigacion cientifica.
Ecuador. UTMACH.
http://repositorio.utmachala.edu.ec/bitstream/48000/12498/1/Procesos-y-

FundamentosDelainvestiagcionCientifica.pdf

Aedo, C., & Medrano, B. (2021). Innovacion y gestion del cambio en empresas
comercializadoras de GLP para mantener la competitividad frente a situaciones
de riesgo [Tesis de pregrado, Universidad PUCP]. Repositorio Institucional.
http://hdl.handle.net/20.500.12404/20934.

Anaya Figueroa, Tania, Montalvo Castro, Jorge, Calderon, Adolfo Ignacio, & Arispe

Alburqueque, Claudia. (2021). Escuelas rurales en el Peru: factores que
acentuan las brechas digitales en tiempos de pandemia (COVID- 19) y
recomendaciones para reducirlas. Educacion, 30(58), 11-33.
https://dx.doi.org/10.18800/educacion.202101.001

Arguelles T., Eugenio, & Villavicencio C., Daniel, H. (2018). Un acercamiento al

concepto de la innovacion en los servicios publicos. Entre ciencias: dialogos
en la sociedad del conocimiento, 6(18), 1-16. Epub 04 de agosto de 2020.
https://doi.org/10.22201/enesl.20078064¢e.2018.18.64794

Bargados, A. (2021). Impacto del Covid-19 en las Pymes argentinas: actividad,

empleo y condiciones de trabajo. Trabajo y sociedad, 22(36), 123-145. Epub
01 de enero de 2021. Recuperado en 25 de julio de 2022, de
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1514-
68712021000100123&Ing=es&ting=.

Caicedo, J. (2021). EI  teletrabajo vy la productividad pos

pandemia. Ensayo. https://repository.unimilitar.edu.co/handle/10654/38761

Castillo Saavedra, Ericson Félix, Medina Reyes, Marleny Alida, Bernardo Trujillo,
Janette Vanesa, Reyes Alfaro, Cecilia Elizabeth, & Ayala Jara, Carmen Isolina.
(2019). Liderazgo y clima organizacional en trabajadores de establecimientos
de salud de una microred de Peru. Revista Cubana de Salud Publica, 45(2),
e€1351. Epub 15 de julio de 2019. Recuperado en 31 de julio de 2022, de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-
34662019000200004&Ing=es&ting=es.

54


http://repositorio.utmachala.edu.ec/bitstream/48000/12498/1/Procesos-y-FundamentosDeLainvestiagcionCientifica.pdf
http://repositorio.utmachala.edu.ec/bitstream/48000/12498/1/Procesos-y-FundamentosDeLainvestiagcionCientifica.pdf
http://hdl.handle.net/20.500.12404/20934
https://dx.doi.org/10.18800/educacion.202101.001
https://doi.org/10.22201/enesl.20078064e.2018.18.64794
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1514-68712021000100123&lng=es&tlng
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1514-68712021000100123&lng=es&tlng
https://repository.unimilitar.edu.co/handle/10654/38761
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-34662019000200004&lng=es&tlng=es
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-34662019000200004&lng=es&tlng=es

Cardona, M., Liliana, M. (2018). Gestion del cambio en las organizaciones,
Expomotricidad, Universidad de Antioquia. Instituto de Educacién Fisica,
file:///D:/Gerardo/Downloads/336101-Texto%20del%20art_culo-160835-1-10-
20181029.pdf

Ceupe, ¢Que es la gestion del cambio? (2022, enero 14) Ceupe magazine

https://www.ceupe.com/blog/que-es-la-gestion-del-
cambio.htm|?dt=1658778935339

Charry, H. (2018). La gestion de la comunicacion interna y el clima organizacional
en el sector publico. Comuni@ccion, 9(1), 25-34. Recuperado en 25 de julio
de 2022, de
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-
71682018000100003&Ing=es&ting=es.

Delfini, Marcelo, DROLAS, Ana, MONTES CATO, Juan, & SPINOSA, Lucas.
(2020). Lidiando con el trabajo. Impacto del COVID-19 sobre el trabajo
productivo y reproductivo. Trabajo y sociedad, 21(35), 1-3. Recuperado
en 31 de julio de 2022, de
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1514-
68712020000200005&Ing=es&ting=es.

Delgado de la Matta, Angel L. (2020). EL TRABAJO REMOTO EN EL PERU EN
TIEMPOS DEL COVID-19. Revista Iberoamericana De Derecho Del
Trabajo Y De La Seguridad Social, 2(3), 73-84. Recuperado a partir de

http://aidtss.org/revistaiberoamericana/index.php/main/article/view/34

Diaz, V. (2014) “El concepto de ciencia como sistema, el positivismo,
neopositivismoy las “investigaciones cuantitativas y cualitativas” Salud
Uninorte, vol. 30, num.2, mayo-agosto, 2014, pp. 227-244 Universidad
del Norte Barranquilla, Colombia.
https://www.redalyc.org/pdf/817/81732428014.pdf

Dominguez-Lara, S. “Agotamiento emocional académico en estudiantes

universitarios: ¢;cuanto influyen las estrategias cognitivas de regulacion
emocional?”, Educacion Médica, Volumen 19, Issue 2,2018, Pages 96-103,
ISSN 1575-1813, https://doi.org/10.1016/j.edumed.2016.11.010.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1575181316301607

55


file:///D:/Gerardo/Downloads/336101-Texto%20del%20art_culo-160835-1-10-20181029.pdf
file:///D:/Gerardo/Downloads/336101-Texto%20del%20art_culo-160835-1-10-20181029.pdf
https://www.ceupe.com/blog/que-es-la-gestion-del-cambio.html?dt=1658778935339
https://www.ceupe.com/blog/que-es-la-gestion-del-cambio.html?dt=1658778935339
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-71682018000100003&lng=es&tlng=es
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2219-71682018000100003&lng=es&tlng=es
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1514-68712020000200005&lng=es&tlng=es
http://www.scielo.org.ar/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1514-68712020000200005&lng=es&tlng=es
http://aidtss.org/revistaiberoamericana/index.php/main/article/view/34
https://www.redalyc.org/pdf/817/81732428014.pdf
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1575181316301607

Espinel, B., Monterrosa C., I., & Guacari V. (2019). Comunicacién apreciativa:
Estrategias determinante para el Cambio Organizacional. Espacios, 40 (3),
14. https://www.revistaespacios.com/a19v40n03/19400314.html

Esan, Gestion del cambio: su importancia para una organizacion (2019, abril 28), por

Conexion esan.

https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/gestion-del-cambio-su-importancia-

para-una-organizacion

Flores M., & Gdmez, |. (2018). Apoyo organizacional percibido y compromiso
organizacional en una empresa privada de Lima, Peru. Ajayu Organo de
DifusionCientifica del Departamento de Psicologia UCBSP,
16(1),1.

http://www.scielo.org.bo/scielo.php?pid=S20771612018000100001 &script=s

ci arttext

Forneron Velazco, R. (2021). Gestion del cambio organizacional por covid-19 en las
cooperativas de la ciudad de Pilar. Ciencia Latina Revista Cientifica
Multidisciplinar, 5(4), 4914-4936. https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i4.667

Garcia, M., Grillo, A., & Morte N., (2021). La adaptacion de las empresas a la
realidad COVID: una revision sistematica. Revista de Ciencias de la
Administraciony Economia, 11(21),1-7.

https://retos.ups.edu.ec/index.php/retos/article/view/21.2021.04

Garcia-Magarifio, Sergio; Sanchez-Bayon, Antonio. «Gestion del cambio y del
conocimiento en organizaciones cooperativas y de transformacion social:
estudio de casos comparados». Revista Internacional de Organizaciones =
International Journal of Organizations, 2021, Num. 27, p. 137-171,
https://raco.cat/index.php/RIO/article/view/394918.

Guia para el Business Process Management Body of Knowledge — ABPMP
BPM CBOK V3.0.
Recuperado de:

https://www.heflo.com/es/definiciones/gestion-del-cambio/pdf

nGestidon del cambio organizacional a través de proyectos

Recuperado de: https://www.redalyc.org/pdf/3604/360433562005.pdf

56


https://www.revistaespacios.com/a19v40n03/19400314.html
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/gestion-del-cambio-su-importancia-para-una-organizacion
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/gestion-del-cambio-su-importancia-para-una-organizacion
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?pid=S20771612018000100001&script=sci_arttext
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?pid=S20771612018000100001&script=sci_arttext
https://doi.org/10.37811/cl_rcm.v5i4.667
https://retos.ups.edu.ec/index.php/retos/article/view/21.2021.04
https://raco.cat/index.php/RIO/article/view/394918
https://www.heflo.com/es/definiciones/gestion-del-cambio/pdf
https://www.redalyc.org/pdf/3604/360433562005.pdf

Hayes, B. (1999). Como medir la satisfaccion del cliente: desarrollo y utilizacion
decuestionarios. 2. ed. Gestion. Espafia.

Hernandez, R. y Mendoza, C. (2018). Metodologia de la investigacion las rutas
cuantitativas, cualitativas y mixtas. Punta Santa Fe.

Hernandez Limonchi, Maria del Pilar, & Ibarra Uribe, Luz Marina. (2019).
Conciliaciéon de la vida familiar y laboral. Un reto para México. Iztapalapa.
Revista de ciencias sociales y humanidades, 40(86), 159-184.
https://doi.org/10.28928/ri/862019/aot2/hernandezlimonchim/ibarrauribel

Huapaya, Y. (2019). Gestidn por procesos hacia la calidad educativa en el Peru.
Revista Arbitrada Interdisciplinaria  Koinonia,  4(8), 243-261.
https://doi.org/https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7062656

Hueso, A.; Cascant, | y Sempere, MJ. (2012). Metodologia y técnicas
cuantitativas de investigacion. Editorial Universitat Politécnica de
Valéncia, Primera edicion 2012.
https://riunet.upv.es/handle/10251/17004

Instituto San Ignacio de Loyola, (2020, abril 24) El 95% de trabajadores considera

que teletrabajo debe mantenerse. E/ Peruano.

https://elperuano.pe/noticia/94892-el-95-de-trabajadores-considera-que-

teletrabajo-debe-mantenerse

Lépez, P. (2004). Poblacion Muestra y Muestreo. Punto Cero, 09(08), 69-74.
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1815-
02762004000100012&Ing=es&ting=es

Lujan, J., GL (2017). Las habilidades directivas como predictor de la gestion del

cambio organizacional. Espergesia, 4 (2), 29-44.
https://doi.org/10.18050/rev.espergesia.v4i2.883

Maurizio, R., (2021) “Empleo e informalidad en América Latina y el Caribe: una

recuperacion insuficiente y desigual”.
https://revistanorte.com.ar/wp-content/uploads/2021/09/Empleo-e-informalidad-en-
AL-y-el-C-Informe-OIT-Sept-2021.pdf

Meléndez-Llave, Karin Ana, & Davila-Ramon, Abraham Eliseo. (2018). Problemas
en la adopcion de modelos de gestidn de servicios de tecnologias de

informacion. Una revisidn sistematica de la literatura. DINA , 85 (204), 215-

57


https://doi.org/10.28928/ri/862019/aot2/hernandezlimonchim/ibarrauribel
https://doi.org/https:/dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=7062656
https://riunet.upv.es/handle/10251/17004
https://elperuano.pe/noticia/94892-el-95-de-trabajadores-considera-que-teletrabajo-debe-mantenerse
https://elperuano.pe/noticia/94892-el-95-de-trabajadores-considera-que-teletrabajo-debe-mantenerse
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1815-02762004000100012&lng=es&tlng=es
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1815-02762004000100012&lng=es&tlng=es
https://doi.org/10.18050/rev.espergesia.v4i2.883
https://revistanorte.com.ar/wp-content/uploads/2021/09/Empleo-e-informalidad-en-AL-y-el-C-Informe-OIT-Sept-2021.pdf
https://revistanorte.com.ar/wp-content/uploads/2021/09/Empleo-e-informalidad-en-AL-y-el-C-Informe-OIT-Sept-2021.pdf

222. https://doi.org/10.15446/dyna.v85n204.57076

Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo (2020). Decreto de Urgencia N°
026-2020.

http://www.trabajo.gob.pe/archivos/file/SNIL/normas/2020-03-15 026-
2020 7291.pdf

Monterde, Ma. and Bustamante, A.,(2014) Ambiente laboral, aprendizaje y
competitividad en la pequefia y mediana empresa (Clima Organizacional,
Aprendizaje 'y Competitividad en la Pequena y Mediana Empresa)
(2014). Revista Internacional Administracion & Finanzas, vol. 7 (2) pags. 95-
106, 2014, Disponible en SSRN:
https://www.theibfr.com/download/riaf/2014-riaf/riaf-v7n2-2014/RIAF-V7N2-

2014-7.pdf
Montenegro, L. (2021). Planificacion del trabajo remoto para empresas de

telecomunicaciones, Lima, 2021 [Tesis de pregrado, Universidad Cesar
Vallejo].
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/84931/Montene
gro_ALM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Osorio, H. (2021). Trabajo remoto y calidad de atencion a través del aplicativo web
MAU en la Corte Superior de Justicia de Lima, Lima, 2021 [Tesis de postgrado,
UCV].Repositorio institucional.
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20 500.12692/68061

Paredes, K. (2017). Gestion del cambio y su impacto en el clima laboral de la
Unidad deGestion Educativa Local, provincia Sanchez Carrion, 2017,
[Tesis de maestria,Universidad  Cesar  Vallejo].  Trujillo
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20 500.12692/16889

Pérez, M.; EI método hipotético deductivo y su posibilidad de aplicacion en un caso

practico: la destitucion de Fernando Lugo; Universidad Abierta
Interamericana; Sociedad Global; 5; 1-2; 12-2018; 11-19

http://portalreviscien.uai.edu.ar/ojs/index.php/sociedad-

global/article/view/186

Prieto R., Estrada, H., Palacios, A., & Paz, A. (2018). Factores del cambio

organizacional.Claves de éxito en la gestiéon de empresas del sector petrolero.

58


https://doi.org/10.15446/dyna.v85n204.57076
http://www.trabajo.gob.pe/archivos/file/SNIL/normas/2020-03-15_026-2020_7291.pdf
http://www.trabajo.gob.pe/archivos/file/SNIL/normas/2020-03-15_026-2020_7291.pdf
https://www.theibfr.com/download/riaf/2014-riaf/riaf-v7n2-2014/RIAF-V7N2-2014-7.pdf
https://www.theibfr.com/download/riaf/2014-riaf/riaf-v7n2-2014/RIAF-V7N2-2014-7.pdf
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/84931/Montenegro_ALM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/84931/Montenegro_ALM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20%20500.12692/68061
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20%20500.12692/16889
http://portalreviscien.uai.edu.ar/ojs/index.php/sociedad-global/article/view/186
http://portalreviscien.uai.edu.ar/ojs/index.php/sociedad-global/article/view/186

Revista de Ciencias sociales, 24 (1),85-100.

https://www.redalyc.org/journal/280/28059578007/28059578007.pdf

Rueda, I., Acosta, B., Cueva, F., & Idrobo, P. (2018). Gestion estratégica y
cambio organizacional. Espacios, 39 (44),1-7.
http://www.revistaespacios.com/a18v39n44/18394417.html

Salas, D. (2021). Ensefianza remota y redes sociales. Revista Andina de
Educacion, 4(1), 36-42.
https://doi.org/https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8273893

Sanchez H. y Reyes C. (2009). Metodologia y Disefios en la Investigacion Cientifica.
Lima: Vision Universitaria.

Saldivar-Garduno, A., & Ramirez-Gémez, K. E. (2020). Salud mental, género y
ensefianza remota durante el confinamiento por el COVID-19 en
México. Persona, (023(2), 11-40.
https://doi.org/10.26439/persona2020.n023(2).5011

Segredo Pérez, Alina Maria. (2013). Organizational climate in the change

management for the development of the organization. Revista Cubana de
Salud Publica, 39(2), 385-393. Recuperado en 31 de julio de 2022, de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-
34662013000200017&Ing=es&ting=en

Suarez, M., Alvarez, M. y Vasquez, M., (2020), La Gestién del cambio

organizacional: Variables asociadas para una implementacion exitosa.
Ciencia, Economia y Negocios, 4, (1) 1-4.
https://orcid.org/0000-0001-6111-3621

Stewart, J. (1992) Gerencia para el cambio. Planeacién, Entrenamiento y
desarrollo, Fondo Editorial LEGIS.

https://www.worldcat.org/title/gerencia-para-el-cambio-planeacion-

entrenamiento-y-desarrollo/oclc/87974204 1 ?referer=di&ht=edition

Tafur R. (1995). La tesis universitaria. Lima: Mantaro.

Torres, Sandra & Taborda, Torres. (2018). Estrategia de competitividad profesional
basada en la apropiacidon de herramientas digitales. Caso Corporacion
Universitaria Americana, sede Medellin — Colombia. Espacios. 39. 3.
10.6084/m9.figshare.7973390.v1. DOI: 10.6084/m9.figshare.7973390.v1

59


https://www.redalyc.org/journal/280/28059578007/28059578007.pdf
http://www.revistaespacios.com/a18v39n44/18394417.html
https://doi.org/https:/dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=8273893
https://doi.org/10.26439/persona2020.n023(2).5011
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-34662013000200017&lng=es&tlng=en
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-34662013000200017&lng=es&tlng=en
https://orcid.org/0000-0001-6111-3621
https://www.worldcat.org/title/gerencia-para-el-cambio-planeacion-entrenamiento-y-desarrollo/oclc/879742041?referer=di&ht=edition
https://www.worldcat.org/title/gerencia-para-el-cambio-planeacion-entrenamiento-y-desarrollo/oclc/879742041?referer=di&ht=edition
http://dx.doi.org/10.6084/m9.figshare.7973390.v1

Uribe Kajat, J., Jiménez de Aliaga, K. M., Vargas Davila, J. G., Rey de Castro Hidalgo,
D. E., Bashualdo Pérez, M. Angel, & Geraldo Campos, L. A. (2021). El trabajo
remoto y la gestidn de las emociones en tiempos de la COVID-19: Una mirada
de estudiantes de maestria desde el rol de trabajadores, Lima-Peru (2020).
Industrial Data, 24(1), 179-199. https://doi.org/10.15381/idata.v24i1.19858

Universidad Tecnoldgica del Peru [UTP]. (2021, 1 de abril). Trabajo remoto.

https://www.utp.edu.pe/ica/cgt?utm source=google&utm medium=cpc&utm

campaign=cgt search ica brand aon&utm term=rsa&gclid=EAlalQobCh
MI-c2cvceU-QIVHOJIAB1QVAMQEAAYASAAEQIWMID BwE
Naupas, H., Valdivia, M., Palacios, J., y Romero, H. (2018). Metodologia de Ia

investigacion cuantitativa - cualitativa y redaccion de la tesis. Adriana
Gutiérrez M.

https://fdiazca.files.wordpress.com/2020/06/046.-mastertesis-

metodologicc81a-de-la-investigaciocc81n-cuantitativa-cualitativa-y-

redacciocc81n-de-la-tesis-4ed-humberto-ncc83aupas-paitacc81n-2014.pdf

Valderrama, S. (2015). Pasos para elaborar proyectos de investigacion
cientifica. (5ta. Ed.). Peru: Editorial San Marcos.

Vallejo Calle, O. (2016). Adaptacion laboral: Factor clave para el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo. CULTURA EDUCACION Y SOCIEDAD, 2(1).
Recuperado a partir de
https://revistascientificas.cuc.edu.co/culturaeducacionysociedad/article/view/
946

60


https://doi.org/10.15381/idata.v24i1.19858
https://www.utp.edu.pe/ica/cgt?utm_source=google&utm_medium=cpc&utm_campaign=cgt_search_ica_brand_aon&utm_term=rsa&gclid=EAIaIQobChMI-c2cvceU-QIVH0JIAB1QVAmqEAAYASAAEgIWMfD_BwE
https://www.utp.edu.pe/ica/cgt?utm_source=google&utm_medium=cpc&utm_campaign=cgt_search_ica_brand_aon&utm_term=rsa&gclid=EAIaIQobChMI-c2cvceU-QIVH0JIAB1QVAmqEAAYASAAEgIWMfD_BwE
https://www.utp.edu.pe/ica/cgt?utm_source=google&utm_medium=cpc&utm_campaign=cgt_search_ica_brand_aon&utm_term=rsa&gclid=EAIaIQobChMI-c2cvceU-QIVH0JIAB1QVAmqEAAYASAAEgIWMfD_BwE
https://fdiazca.files.wordpress.com/2020/06/046.-mastertesis-metodologicc81a-de-la-investigaciocc81n-cuantitativa-cualitativa-y-redacciocc81n-de-la-tesis-4ed-humberto-ncc83aupas-paitacc81n-2014.pdf
https://fdiazca.files.wordpress.com/2020/06/046.-mastertesis-metodologicc81a-de-la-investigaciocc81n-cuantitativa-cualitativa-y-redacciocc81n-de-la-tesis-4ed-humberto-ncc83aupas-paitacc81n-2014.pdf
https://fdiazca.files.wordpress.com/2020/06/046.-mastertesis-metodologicc81a-de-la-investigaciocc81n-cuantitativa-cualitativa-y-redacciocc81n-de-la-tesis-4ed-humberto-ncc83aupas-paitacc81n-2014.pdf
https://revistascientificas.cuc.edu.co/culturaeducacionysociedad/article/view/946
https://revistascientificas.cuc.edu.co/culturaeducacionysociedad/article/view/946

ANEXOS

61



| PROBLEMA GENERAL
; Cuales son los niveles de
relacion entre la
gestion del cambio y la
adaptacion laboral remota
en una Direccion regional
de educacion, Ica 20227?

PE1: ;Cuales son los
niveles de relacion entre la
gestion del cambio y el
ambiente laboral en una
Direccion regional de
educacion, Ica 20227

PE2: ;Cuales son los
niveles de relacion entre la
gestion del cambio y el
proceso de servicios
publicos de una Direccion
regional de educacion, Ica
20227

PE 3: ;Cuales son los
niveles de relacion entre la
gestion del cambio y el

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion
entre los niveles de la
gestion del cambio en una
adaptacion laboral remota
de los colaboradores de la
Direccion  regional de
educacion, Ica 2022.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

relacion entre los niveles
de la gestion del cambio y
el ambiente laboral de los
colaboradores de una
Direccion Regional de
Educacion, Ica 2022.

OE2: Determinar la
relacion entre los
niveles de la gestion del
cambio y los procesos
de servicios publicos de
los colaboradores de
una Direccion Regional
de Educacion, Ica 2022.

OE3: Determinar la
relacion entre los niveles
de la gestion del cambio

OE1: Determinar la

HIPOTESIS GENERAL

La Gestion del Cambio se
relaciona
significativamente en la
adaptacion laboral remota
de los colaboradores de
una Direccion regional de
educacion, Ica 2022.

HIPOTESIS

ESPECIFICAS

HET1: La gestion del
cambio se relaciona
significativamente en el
ambiente laboral de los
colaboradores de una
Direccion Regional de
Educacion, Ica 2022.

HE2: la gestion del
cambio se relaciona
significativamente en los
procesos de servicios
publicos de los
colaboradores de una
Direccion Regional de
Educacion, Ica 2022.

HE3: La gestion del
cambio se relaciona

significativamente en el

DIMENSIONES
D1: Caracteristicas de los Directivos

VARIABLES \

V1: Gestion del Cambio
D2: Tipos de Liderazgo

D3: Recursos Humanos

D4: Estructura de Procesos

V2: Adaptacion Laboral Remota D1: Ambiente Laboral

D2: Procesos de Servicios Publicos

D3: Procesos de Adaptacién para el
desempefio

D4: Desgaste Emocional

METODO

Tipo y diseno: “Tipo basica, método hipotético deductivo con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal y nivel descriptivo —

correlacional.
Esquema: Descriptivo — correlacional
Donde:

M: Muestra

V1: Gestién del Cambio

V2: Adaptacion Laboral Remota
r: relacion entre V1y V2

Poblacion: 80 colaboradores de la Direccion Regional de la Educacion de Ica.
Muestra: muestra censal.

Técnica: encuesta

Instrumento: cuestionario

Anidlisis de datos: Se utilizo el programa estadistico IBM SPSS Statistics 26.0




proceso de adaptacion para
el desempefio en una
Direccion regional de
educacion, Ica 20227?

PE 4: ;Cuales son los
niveles de relacion entre la
gestion del cambio y el
desgaste emocional en una
Direccion regional de
educacion, Ica 20227

y el proceso de
adaptacion para el
desempefio de los
colaboradores de una
Direccion Regional de
Educacion, Ica 2022.

OE4:Determinar la
relacion entre los niveles
de la gestion del cambio
y el desgaste emocional
de los colaboradores de
una Direccion Regional
de Educacion, Ica 2022

proceso de adaptacion
para el desempefio de los
colaboradores de una
Direccion Regional de
Educacion, Ica 2022.

HE 4: La gestion del
cambio se relaciona
significativamente en el
desgaste emocional de los
colaboradores de una
Direccion Regional de
Educacion, Ica 2022.




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Escala de

Niveles y

Variables “Definicién conceptual Definiciéon operacional Dimensiones

(Paredes, 2017) “La
gestién del cambio

El cual consiste en valorar y

Caracteristicas de

Indicadores
Nivel de capacidad de resolucién de problemas.

segun (p, 10).

Nivel de malestar psicolégico

e _ organizar el proceso de TISHIC Nivel de empatia y relaciones sociales. 2
fgrrﬁgajl?s?iﬁggg?;:e cambio para asegurar que, si los Directivos  |Nivel de comunicacion. 3
@ : ; este se lleva a cabo, se haga - ; :
o acciones que impulsa el o o 9 Nivel de influencia a los colaboradores 4
c liderazgo sin perjudicar lad€ 12 forma mas eficaz y i - Nivel de vision de todos los colaboradores
0 calidad del producto o [Siguiendo los procedimientos | Tipos de liderazgo S
® servicio porque se establecidos; trata de vencer Nivel de trabajo en equipo 6
o registran . t todas I?s reS|s’|[enC|as que se Motivacion intrinseca 7
- convenientemente presenten, en las Habilidades y actitudes 8
5 e . - . Recursos humanos | yact
% 3demas de cIaS|f|cardy dimensiones establecidas Nivel de conocimiento 9
o o | documentar para poder ho4emos establecer una , , ~ ,
35 transmitir a Ips recursos | .- isn importante entre los Nivel de claridad en la concepcién de las funciones
.8 humanos quienes L . Caracteristicas internas de la institucion. 10
c E indicadores en estudio y se P PR
S § | empezaran el proceso de . Estructura de Conocimiento del marco organizacional 11
cambiante.” (p. 23) elabor6 una encuesta de 12 procesos 12
item.
(VaIIeJ;1062016) “F_lsf Es el proceso de adaptacion Nivel de seguridad emocional 1
entendido como la fase i ifi . i '
fnal Toue] | laboral podemos identificar | A o te Jaboral [Nivel de expectativa del logro 9
Inal por meaio ae la cual |as areas de investigacion Nivel de autoestima 3
- el colaborador ha estratégicas y las tendencias
g asimilado capacidades y gengrales emergentes que Nivel de compromiso de los objetivos establecidos 4
conocimientos para - S .
§ lograr hacer uso de los g:zg;iacrigg g;?:%%ggy Proceso de Utilizacion de recursos publicos 5
i i6 . servicios publicos |Cumplimiento de normativa establecida
5 m;;somxrﬁgnltaezogl:ggig:: sociales a los colaboradores, P 6
g y cotidianos a los que se |- las dimensiones sefialas Mejoras en los sistemas y procesos de a Administracion
s 5 . podemos identificas los ;
] ° confronta en su vida indicadores y se realizé una Proceso de Publica 7
g £ cotidiana. Una vez que encuesta dey12 ttem adaptacion Nivel de percepcion de las adaptaciones sociales en los 8
& & todo este proceso se ha para el compafieros jefes. 9
0 llevado a cabo desemperfio Nivel de motivacién para el desempefio
% satisfactoriamente
o tenemos la posibilidad de INUmero de personal emocionalmente agotado por
8 asegurar que la persona trabajo 10
3 ha adquirido un Desgaste emocional |Percepcion de baja competencia 1
aprendizaje importante” 12

medicion

Ordinal:

(Escala
deLikert)

1 =Nunca

2 = Casi Nunca

3 = Ni Nunca/Ni
Siempre

4 = Casi
Siempre

5 = Siempre

rangos

Alto
Medio
Bajo




ANEXO 3: INNTRUMENTOS

ENCUESTA SOBRE GESTION DEL CAMBIO

INSTRUMENTO:

Cuestionario sobre Gestion del cambio y adaptacion laboral remota en una Direccion regional de educacion, Ica 2022.
Introduccion:

Estimado colaborador, este cuestionario forma parte de la presente investigacion, y tiene como objetivo recabar
informacion a fin de determinar si existe relacion entre la Gestion del cambio y la Adaptacion laboral al trabajo
remoto. Para tal efecto solicitamos se sirva responder a todas las preguntas formuladas. Las respuestas brindadas son
de caracter confidencial y reservado, ya que los resultados seran manejados solo para fines de la investigacion,
agradeciendo de antemano su colaboracion.

Instruccion:

A continuacion, se le presenta un listado de preguntas, a las que debera responder marcando sélo una alternativa,
segun crea conveniente en cada caso.

Informacion especifica:

Estimado colaborador, al momento de marcar su alternativa, tenga en cuenta el siguiente nivel:

Nunca Casi nunca Ocasionalmente A veces Siempre
1 2 3 4 5

Variable 1: GESTION DEL

1 2 3 4 5
CAMBIO
Dimension de Caracteristicas de los
directivos
01 Se cuenta con la informacion necesaria
para cumplir las funciones especificas.
La relaciéon de los directivos con los
02 _
colaboradores es empatica.
La organizacion fomenta la
03 comunicacion entre todos los

colaboradores de la institucion.

Dimension de Tipos de liderazgo

04 | El liderazgo de los directivos, influye en
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el desempefio de los colaboradores de la

organizacion.

05

Los directivos incentivan a que los
colaboradores se sientan identificados

con la vision de la Institucion.

06

Se impulsa el trabajo en equipo
procurando también el apoyo entre las

diferentes areas de institucion.

Dimension de recursos humanos

07

Se siente motivado usted en el trabajo

que realiza.

08

Cuenta con las habilidades personales

para desarrollar sus tareas.

09

Esta usted preparado para brindar
informacion precisa a los usuarios que

van a la Institucion.

Dimension estructura de procesos

10

Usted conoce cudles son sus funciones en

el area.

11

Ve que sus compaferos tienen acceso a

nuevos cargos por su desempefio.

12

Los cambios en los procesos
organizacionales internos afectan su
desempeiio

66



Variable 2: ADAPTACION
LABORAL REMOTA

Ambiente laboral

01

Ha comparado sus objetivos personales con
los objetivos que tiene la institucion en este
caso la Direccion Regional de Educacion
Ica para desarrollarse en la ciudad y seguir

en el trabajo remoto.

02

Ha realizado acciones concretas en su area
pensando en quedarse en la instituciéon por
muchos afios, sabiendo que puede realizar

siempre el trabajo remoto.

03

Participa en la construccion de un buen
clima organizacional, realizando el trabajo

remoto.

Procesos de servicio publico

04

Apela a la creatividad para romper el
bloqueo con los demas, para mejorar los

procesos, desde el trabajo remoto.

05

La calidad de los servicios que usted brinda
define sus valoracion y fidelidad a su
institucion en este caso la Direccion

Regional de Educacion Ica

06

Se desprende habitualmente de las rutinas a
las que estd habituado, para mejorar
procesos administrativos vigentes y que
entrampan y que se utilizan desde el trabajo

remoto.

Proceso de adaptacion para el desempefio

07

Siente que la DRE transmite valores y los
motiva a expresarlos desde el trabajo

remoto.

08

Usted practica los valores aprendidos y los

aplica en el trabajo remoto

09

Su comportamiento personal apunta
siempre a llegar a los objetivos de la DRE

desde el trabajo remoto.

Desgaste emocional

67



Tiene claro los objetivos en su area y ello lo

10 | desgasta emocionalmente por el trabajo
remoto.
Las exigencias por llegar a los objetivos
1 realizando sus funciones cada mes, desde el

trabajo remoto, lo desgasta

emocionalmente.
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ANEXO 4: VALIDACION DE DOCUMENTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

N° _ DIMENSIONES | toms Pertinencia® Relevancia | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Caracteristicas de |os directivos Sl | No | SI [ No | Si | Ne | B
1| Se cuenta con la informacion necesaria para cumplir las funciones X X | K |
especificas.
2 | Larelacion de los directivos con los colaboradores cs empilica, X X X
3 | Lo organizacion fomenta la comunicacion entre todos los X X X
colaboradores de la institucion
DIMENSION 2: Tipos de liderazgo S | Ne | Si | No | si | Ne B
4 | El liderazgo de los directivos, influye en el desempetio de los X X X
|| colaboradores de la organizacion.
5 Los directivos incentivan a que los colabomdores se sientan ¥ X X
|| identificados con la visidn de la Institucién. - N L1 -
6 | Seimpulsacl tral:la)n en equipo procurando lambién ol apoyo enre | X | T x T - -
las diferentes dreas de institucién.
I DIMENSION 3; Recursos Humanos Si | No | si [ Ne | si | Ne
| T Se siente motivade usted en el irabajo que realiza. X X - X -
8 | Cuenta con las habilidades personales para desarrollar sus taseas, X X X
] Esta usted preparado para brindar informacion precisa a bos usuarios X X X
quie Vi a la Institucion, )
i DIMENSION 4: Estructura de Procesos Si Mo S | No | =i No
{10 | Usted conoce cudles son sus funciones en el drea. X X X
1| Ve que sus compafiers tienen acceso a nuevos CAREOS POF 51 X X X
|| desempefio. )
12 | Los cambios en los procesos organizacionales intemos afectan su X X X
desempeiio N
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Gerardo Felips Morén Moran DNIE: 21534276

Especialidad del validador: Administracion y direccién de empresas

TPertinencia:El am comasponds al conceplo tebnco famulada,
*Relevancia: El item es spropiado para mpresantar al components o
dimansion espacifica del construcio

Charidad: Se enfiende sin dficullad alguna el enunciadn dal liem, es
concisg, exasa y direcio

Naota: Buficiencia, se dice suficiencia cuanda los flsms planteados “ Firma del E,:“I“h:ll Informante,



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADAPTACION AL TRABAJO REMOTA

N - DIMENSIONES [ items | Pertinencia! | Relevancia® Claridad? | Sugerencias
DIMENSION 1: Ambients laboral i No Si No 8 | No | -
1 Ha comparado sus objetivos personales con los objetivos que tiene la X X X [

institucidm en este caso la Direccidn Regional de Educacion para desarrollarse [
en la ciudad y scguir en el trabajo remoto, |

| 2 | Harealizado acciones concretas en su drea pensando en quedarse en la X K X |
1 | Imstitucidn por muchos afos, sabiendo que puede realizar siempre el trabajo ]
| | remoic. |
3 Participa en la construceion de un buen clima organizacional, realizando cl E X X
| trabajo remeio, —
DIMENSION 2: Procescs de servicios pblicos ) si | No Si | No si No
4 Apela a la creatividad para romper el blogueo con los demits, para mejorar los X | X | X B
procesos, desde el trabajo remoio. o |
5 La calidad de los servicios que usted brinda define su valomacion vsu fidelidad | X | X X |
& su inslitucion en este caso la Direccién Regional de Educacion. |
& Se desprende habitualmente de las mtinas a las que estd habiwado, para X X X
mejorar procesos adminisirativos vigentes ¥ que entrarmpan y que se utilizan
desde e trabajo remoto, - |
| DIMENSION 2: Proceso de adaptacion para el desempefio Si No Si No 5i No | B )
| T Siente que la Direccion Begional de Educacion transmite valores ¥ los motiva a X X X [ -
I cxpresarios desde el rabajo remotbo. - |
8 Usted prvctica los valores aprendidos v los aplica en el trabajo remoto E u B X
9 S5u comportamiento personal apunta siempre a llegar a bos objetivos de a X X X |
Direccidn Regional de Educacion desde el trabajo remoto. |
DIMENSION 4: Desgaste amocional Si Ko si No Si No |
10 | Tienc clarc los objetivos en su drea v ello lo desgasta emocionalmente por el X X | X
trabajo remoio.
11 | Las exigencias por llegar a los objetivos realizando sus funciones cada mes, X X N |
desde ] trabajo remedo, lo desgasta emocionalmente. I |
12 | Se redne el personal de su drea para revisar los resultados sea virtual o fisico v X 1 X X
|| ello afecta su aspecto emocional o psicologiceo, | B
Observaciones (precisar sl hay suficiencia):
Opinidan de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de cormregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Gerardo Felipe Mordn Morén. DNI: 21634276

Espeaecialidad del validador: Administrackdn v direccidn de eampresas

Ica, 26 de mayo del 2022

"Pertinencia S5l Bem mm al concepia Ia-dr-:n- Samulado.

Rebevancia: E1 ibem es ap para nep al components o

dimensatn aspecifice |ﬂal Consinacio

*:luﬁ'.l-d: Se entiamnda sin dificukad slguna &l enunciado del (e, es
¥ ol

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia ciando los lers planlesdos
=am suficientes paa meadir la dmanaidn

Firnma del Experto Informanbe.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

N  DIMENSIONES | items Pertinencla' [Relevancia? | Claridad® Sugerenclas |
| DIMENSION 1: Caractsristicas de los directivos S$i | No | 51 [ No | Si | Mo -
1 | Secuenta con la informacion necesaria para cumplic las funciones X X X .
especificas. I
2 La relacitin de lox directivos con los colohoradores 25 empatica. X N _!_l:__ X |
. La organizacion fomenta la comunscacidn entre lodos los X X l
colaboradores de |a instituciin I R & |
| DIMENSION 2: Tipos de liderazgo S | No | Si | Ne | Si | No | -
4 | El hiderazgo de los directivos, influye en el desempefio de los X X X | I
colabormdores de |a organizacion. |
] Laos directives incentivan a gue los colaborsdores se sientan X X X
identificados con la vision de |a Institucidn, l
[ Se impulsa el trabajo en equipa pmcmuqdn u.rnhpén el ;:pu:p;l- enfre X X X I
Ias diferentes dreas de institucion. I I
DIMENSION 3: :RecursosHurmames | & | No | 5 Mo Si Mn
7 Se siente motivado usted en el trabajo cue realiz. X X X
8 | Cuenta con las habilidades personales para desarrollar sus tareas. X X X -
¥ | Esta usted preparado par brindar informacidn precisa a bos usuarios | X | X X
gue van a la Instilucaon. - |
DIMENSICN 4: Estructura de Procesos | 8 | No | S | No | Si | Ne
10| Usted conoce cuiles son sus funciones en el firea. X X X . |
" ‘-'Equzmmnmmsnﬁmxm:mnml:wmgmpmsu X X X B
| desempedic. -
12 | Los cambios en los procesos organizacionales internos afecian su X X X
desempeilo .
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable despuds de corragir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Manuel Alfredo Jayo Luna DHI: 21440828
Especilalidad del validador: Administracidn y direccidn de empresas
Ica, 27 del 2022,
'Partinescla- E] s comesponds ol conospio eonoo fomulsda.
Rislevancia E item es apropado para epresoniar al components o dimansion aspeciica dal
Claridad: S enbends sin dificulad olzuna & snuncade dal lem, e onciss, exactn y direcin 'L-""

Nota: Suficiencia, se duoe suficenca cuanda ios Rems plantsados son suficentes para medi la
TN

Firma ﬂﬂ%ﬂb Informante,



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADAPTACION AL TRABAJO REMOTA

N° DIMENSIONES | items | Pertinencial | Relevancia’ Claridad® Sugerencias ]
DIMENSION 1: Ambiente laboral 5l No | Si No si No |
1 | Ha comparado sus objetivos |1'=|"Iil'l-l|¢! con los oby abjetivos que tiene la X X X -
institucion en este caso la Direccion Regional de Educacion para desarrollarse
en la ciudad y sepuir en ¢l trabajo remoto. |
2 Ha realizado acciones concretas en su ares pensando en quedarse e la X X X R
institucion  por mschos afios, sabiendo que paede realizar siempre el frabajo
remoio. : o 4 |
3 | Paricipa en la construcckn de un buen clima organizacional, realizando el X X X A
trabaj remeda, T =
DIMENSION 2: Procesos da servicios pablicos ) _ Sl | Ko | =i No i No | -
4 | Apela a la creatividad para romper el bloqueo con los demds, para mejorar los = X X X
jprocesos, dewds ol irahajo remoto. ]
§ | Lacalidad de los servicios que usted brinda define su valoracién v su fidelidad X X 1 ox q
a su institucitn en este caso ka Direccidon Regional de Edueacion. P |
§ |Ze dﬁj:n‘!-'ndz habitualmente de las rutinas a las que esti habituado, para X X K N
mejorar procesos administrativos vigenies y que enframpan y que se wtilizan
desde el trabajo remoto, ] | |
DIMENSION 3: Proceso de adaptacién para o dessmpeno | & [ Ne | s No si No = o
7 Siente gz la Dhreceiln Raglmul de Educacwm rarsmite valones ¥ los motiva a X X X -
expresarios desde el trabajo remoto, T = |
B | Usted practica los valores aprendidos v los aplica en el trabajo remato | X | | X X |
§ | Sucomportamisnto personal apunta sicmpre a llegar a los objetives de la X ] X X [
Direccrin Regional de Edumiﬁn desde ¢l trabajo remoto. . |
DIMENSICN 4: Dasgaste emocional si Mo | Si Wi 5l No |
10 | Tiene claro los objetivos en su drea v ello lo desgasta em:cumlmlu,-pm e | X X X -
trabajo remobo. - d
| Las exigencias por llegar a los objetives realizando sus funciones cada mes, [ X | X X A
|| desde gl trabajo remivio, ko desgasta emocionalmente, [ | |
12 | Se redne el personal de su firea para revisar los resultados sea virtual o fisico y X X o
| ello afecta su aspecto emocional o psicolégico. i

Observaciones (precisar si hay suficiencia);

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez valldador. Mg: Manuel Alfredo Jayo Luna DMI: 21440828
Especialidad del validador: Administracidn v direccion de emprasas lca, 27 dil 2022

Pertinancia: E] fem moespondes i conoaph fednon iomulade
Felmvancia: £l tem e apropado pars ropresentnr o omponente o STenEin especlics del
WClaridied Sep b twetula fon dificulbad alguns o snuncisdo del ilem, s conciso, eacio  dieecio

:wau:ﬁm:ammmmmmmmm-p-m Firma de parto Infarmante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DEL CAMBIO

N* DIMENSIONES [ itemns Pertinencial |[Relevancia? |  Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Caracteristicas de los directivos i MNo 5i Mo 5 M
1 Se cucata con la informacksn necesana para cumplir las funciomes X X X
capecificas.
2 La relacitn de los directivos con los colaboradornes es empatica. X X X
3 La organizacidn fomenia la comunicacidn cnire todos los X X X
colaboradores de la institocion
DIMENSION 2: Tipos de liderazgo Si [ No [ si [ wNe [ si | Ne
4 El liderazgo de los directivos, influye en el desempefio de los X X X
colaboradores de la organizaciin.
5 Loz directivos incentivan a que los colaboradores se sientan X X X
identificados con la visidn de la Institucidn.
] Se impulsa ¢l rabajo en equipo procurando también ¢l apoyo entre X X X
las difcrentes dreas de institucidn.
DIMENSION 3: Recursos Humanos 5i No i | Ne | si No
7 Se sicnte motivado usted en el trabajo que realiza. X X X
B Cuenta con las habilidades personales para desarrollar sus tareas. X X X
B Esta wsted preparado para brindar informacion precisa a los uswarios X X X
que van a la Instinscion.
DIMENSION 4: Estructura de Procesos i No 5i Mo 5 )
10 | Usted conoce cuiles son sus funciones en el drea. X X X
M | Ve que sus compaferos Genen Soccs0 & NUEVOS CATE0S [HOT 51U X X X
diesempefio.
12 | Los cambios en los procesos organizacionales intemos afectan su X X X
desempedio

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

DOpinién de aplicabilidad: Aplicable [X ]
Apsellidos y nombres del juez validador. Mg: Robladille Bravo Liz Maribel

Especialidad del validador: Adminisiracion y direccion de empresas

1PertinenclazEl kem comesponds al concapio tednico formulado.
‘Relevancia: £l [i=m es apropiado pare represantar 8l componenis o
dimension especifica del constnucio

*Claridad: 5= entiende sin dificultad alguna el enunciada del fem, ez
coniciso, exacia y direcio

Maota: Suficencia, se dice suficencia cuendo ks Bems planteados
son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DMI: 09217078

lca, 27 de mayo del 2022.

=I::=:i*"* £ ?@—,’;iﬂ . =B

Firma del Experto Informants.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADAPTACION AL TRABAJO REMOTA

N DIMEMNSIONES [ items Pertinencial Relevancia® Claridad> Sugerencias
DIMEMSION 1: Ambiente laboral i Ny Si Mo S MNiw
Ha comgrarado sus ojetivos personales con los objetivos gue ticne la X X X
institucidn en este caso la Dhrecckhn Regional de Educacidn para desarrol larse
emn la cindad v scgpuir en el rrabajo remoio.

Ha realizado acciones cocheins cn su drea pensands cn quedarse en ks X X X
institcidn  por muchos afios, sabicndo que poede realizar siempre ¢l rabajo
PETNHN
Participa en la construcciton de un buen clines organirascional, realimamndo ef X X X
irabaps remuoio.
DIMENSION 2: Procesos de sarvicios publicos i Nao =i Mo =i Mo
Apela a la creatividad para romper €] blogues con los deméas. para meejorar los X X X
procesos, desde e trabajo remoio.
La calidad de bos servicios que usted brinda define su valorackdn vy su fidelidad X X X
a = institecion en este caso la Dirccecidon Regional de Edwcacion.
Se desprende habitualmente de las rutinas & las que esti abituado, para X X X
necjorar procesos administrativos vigentbes v gue entrampan y Que se ol
dicsde el trabajo rermoto.
DIMENSION 3: Proceso de adaptacion para el desempeda 5i Ny 5i Lt =i Biw
Sicnte gue ba Direccidn Regional de Educacidon transmite valores v los msostiva a X X X
cxpresarlos desde el rabajo remoto.
Ulsted practica los valores aprendidos v los aplica en <] irabaps remoto X X X
Su comportamicnto personal apunta sicmpre a llegar a bos objetives de la X X X
Direccidn Regional de Edwcaciion desde el trabajo rermsosto.
DIMENSION 4: Desgaste emocional i M i ) =i BT
Teene clarnoe los objetivioes en su drea v cllo lo desgasta cmocionalmente por ¢l X X X
irabajpos remnuoio.
Las exigencias por llegar a los objetivos realizando sus funciones cada mees, X X X
desde el trabajo remeoto, o deseasta cmwoc kenal memte.
Se refine ¢l personal de su drea para revisar los resultados sea virtual o fiskeo v X X X
cllo afiecta su aspecto cmocional o psicoldgico.
CObhservaciones {precisar si hay suficiencia):
COpinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de cormegir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Rebladillo Bravo Liz Maribeal

Especialidad deal validador: Adminisiracion y direccion &a empresas

"PertnemnciadEl [en comesponds a8l concespio edrico  formuladao.
ZRedevansia: El item es apropiado para represaiar al componenis o
dimensitn espedfica del constnucha

IClaridad: Se entende sin dificulted alguna & enunciedo del lem, es
conciso, exacta y directo

Mota: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los bems plareedos
son suficientes para medir la dimesnsicn

DMNI: 3217073

Ica, 26 de mayo del Z022

Firma del Experto Informante.




Anexo 5: Base de Datos de Confiabilidad del Instrumento
Escala: GESTION DEL CAMBIO

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 14 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 14 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,857 12

Escala: ADAPTACION LABORAL REMOTA

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 14 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 14 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,602 12

75



e

Gestion del Cambio

=[N =[] | N| = N[ | N| O[O = [~ = |O| N[O~ | | OO IO 33| L[| O] O = [~ | N|O| N[ o | N| O N[ =[N | [ ™[O
Al Bl Il Bl Bl Bl o Aal Al ol Al Bl ol ol Bl A ol ol ol Bl Al Al Al Al Al A Al Al ol Bl Al Al Al Al Bl Bl B ol ol Al B ol Bl ol
O[O N[O[O]F |0 P | N| DD [O(O] O F[D[0| DD [N N| T[] T = [N[O|N|N|N[—[N|O| O[O O| T[N
Al B uul B wl B ul Bl B il Bl ol — Al Il vl Il Bl Bl Il Bl B Al Rl Al Bl Bl ol Dl I wl Bl I wl Il I I vl Il Il Bl Il Il Bl B | I
N[Ol =[S | =[O o | N[N [T L[N O S| [L[—|O| | o[ TN OO o[ O] S| O[O || D IO N[ N[O WO]O| DN
Al Rl Rl Al Rl Rl Al A | - Rl Al Rl Rl R Rd Rl R Rl R ||| Al Aalhsl Al Al il Al Al A Ll Al Al Al Al Rl Al Al A
0 olN|N o N wm|mnlmn 0 N N 0 N[N[O[0 o|N|Bv[m O[O|N|N
-
_M IO D[OINO[O[N|O|[O|O|N[O| | =[N [O | Q=[N == [ OO S [D| D DO N[O —|=[R|O|0[O|0|O[DD| N[N
0 SOOI (OO O[O |O|O[O[ TN VO[OV (V[V|WV[DO[VO|F|V(O|O[O T || WO[D|V|V[VO|T|F(O|O|O[
=
N
m4423444242534553245354253455535244334233344234442
=
m2544244134434554445453453454535344434443444445544
o
m5555435555334554535554354545535553434452554555554
W5554342553434543545453433443535453334443554555554
%3554545553534554555554453454535454444444455555555
W2445453442434343555551553455435544534444354445544
%4454534432234355445553543545535445534442554445544
%4554544524434245445455443445535555534443453445544
M4455443545434255454553133545535555543354555455554
g
.ﬂ3
%P5554335534434245555453143555435455543354455445554
—
=
(7]
o
(]
ie]
%W3544354523334255445554433435435444534243454335544
[¢]
=
()]
=
[)
-
Q
g
%m3553443423234355443554153335314434524353454425534
=
8]
Q alo|<|olo~ o] o2 N@FOIOIN RO T N DO O|N(D|DIQf — [N O ¢ O] QN QIR Of = (N OO 0D
4 Al Bl Al Al Rl ol Rl ol ol ol £V K9 VA NoVA KoVH KaVANaVA KoVA KaVH HaVA eV Koo Kol Ksol Kool Kool Kepd ool Kool Kool KSod ASa ANdl Al Avll AN Al Al Al Al A




S R el B L g Rl R DR R RSN R I [ RS g ey [N [ R C F g B ) RS S g e e i
NN | N[ RNOIN|N | RNV O[TV INT| TV O|V|IT| I —
| | Aol Bl B il B ] <<~ <T~¥“] ¥ ¥ +“¥“| “Y“| v“| Y| v“Y“ | Y)Y “Y“Y“ | “Y“ | Y| Y T T YT | T
NS (N |N[FTn|oo| PO~ PN N OO MO CO|LILVIVINM|—|—|IF|IO| N
Dol Bl Bl B | || Do I D i D i R wu B i B N D i A w A w BN sl B i D i B wnl B w I i B B
DN N[OIN|TO— |V~ ROV [TP| | PVTFT|PO|IO|IN|N|m| P NN
Dl Bl B B B il Bl B wll B B B ] TV V] V] V| | T T~ | V| V| TV T | | T |
DOV O| T |VOD(N|T|OIFTI N[O |- | OQO|QD|O| WV IN|O|I NN I NO|IWO|IOD | WO
IIFITNT|TI TN TN T OO0 LVILVLILVLILLIMITIOILOILOLOITIOVO|IT|IIT|IOIL| T
ITIFITN|IIFTINOTFT(OVOIVO |~ | FT|O[ T T T TP~ N[OOI N DT TF|WO| —
IIIF|IO|VNVIOVOTFT(OINTIVN| T DT ATV FTIOIN|NDIITIN|V T~ OO T
ITIIFIIAT|OVODIIIO(FINOIN[ T O O OOV FT|IIT|IVIOOIO|ITFT|I OO |IFT|IO|WO|WO
IIIFTIN|TFTIOINOOIOVOIMVMOVIVI T OOV IJT|ITIVTFT|IO|IO|IT| VOO
T T I TIT|OO OV T V| OV V[I’T| VIOV IVIVIVIVIVITIV|ITIOVIO|O|
< DT OO IF TN DO N T OOV |IT|V T V|O)IOVO|IVO| - |OIT|O|™
T T FIOI N T (IFIN[TFT| O NN TFT| O OO TFT| OOV IVT|T|TFT|IOIO|IO|™
T IOV ITVT|I TN | T TN O|IF|IT| O N VIOV T TFT|IN|O|N|
< OVIOV|IFT|DOIFTIONDIT|V T OOV FT|IO|IT VLI OIOIO|ITFT| IO IT|IT|O|WO
IT|IIF|OIV|O|VID T IT|P OV T[T LI OIOOD|OIOIOIO|ITF I T |IIT|OV|O|WO| WO
IIIFT|IO|IN|FIVIN([FIVITIIN[ O OO IO T VIO T| OOV T|INN|O|ITF| T
WONIFT|O|IV|ITFTIV[MDIFTOVIN| T T T OO O|TFTI T N|IOIT|OV|IO|ND|IT|IO| |||
O |N|DNFT|O OOV | N DT OIM]|O|D|O [T | NOV|IIFT| OO0 O
OLIVIVIVIVIVIVIVLIVIVIC|I OC|OC|OC|OC|OC|IO|OC|(|OC|O|INMN|IM|IMNINMNIMNIMNINMNINIMN]IMN]




