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RESUMEN 
 

 

 El presente trabajo de investigación presenta un análisis sobre el estrés laboral 

y su relación con el trabajo a distancia en la post pandemia COVID-19 en el personal 

administrativo de la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana (DRELM) 

en el año 2022. 

  

La investigación aplicada ha sido del tipo descriptivo y empleó el método 

deductivo aplicado a partir de dos técnicas como fueron: la encuesta y el análisis 

documental. 

 

El trabajo consistió en determinar la relación la relación entre las variables del 

estrés laboral y el trabajo a distancia en el entorno mencionado con la finalidad de 

contribuir a identificar posibles soluciones que permitan mejorar las condiciones de 

trabajo del personal administrativo en el sector educación. 

 

Para ello, se analizaron los resultados de un cuestionario de 30 preguntas 

aplicado a 260 trabajadores, a través del cual se midió la percepción del personal 

administrativo de la DRELM acerca de la relación entre estrés laboral y el trabajo a 

distancia post COVID-19. 

 

Además, se realizó el análisis documental y se recolectó información 

bibliográfica acerca de las variables de estudio. 

 

Una vez procesada la información se determinó que existe una relación 

significativa entre el estrés laboral y el trabajo a distancia durante la post pandemia, 
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lo cual se ve reflejado en que existe un 83% de encuestados que considera evidente 

tal relación, mientras que un 58.3% de trabajadores administrativos reconocen que en 

tiempos de post pandemia persisten actividades laborales adicionales como carga 

laboral en el trabajo a distancia, lo cual también se refleja en la percepción de un 

52.1% de trabajadores consideran que su tiempo libre está destinado a actividades 

laborales, no deseando dicha situación. 

 

Palabras clave: Estrés laboral, trabajo a distancia, COVID-19, percepción. 
 
  



12 

 

ABSTRACT 
 

This research paper presents an analysis of work stress and its relationship with 

remote work in the post-pandemic COVID-19 in the administrative staff of the Dirección 

Regional de Educación de Lima Metropolitana (DRELM) in 2022. 

 

The applied research has been of the descriptive type and used the deductive 

method applied from two techniques such as: the survey and documentary analysis. 

 

The work consisted of determining the relationship between the variables of 

work stress and remote work in the enviroment mentioned in order to help identify 

possible solutions that allow improving the working conditions of administrative staff in 

the education sector. 

 

For this, the results of a 30-question questionnaire applied to 260 workers were 

analyzed, through which the perception of the administrative staff of the DRELM about 

the relationship between work stress and remote work post-COVID-19 was measured. 

 

In addition, the documentary analysis was carried out and bibliographic 

information about the study variables was collected. 

 

Once the information was processed, it was determined that there is a 

significant relationship between work stress and remote work during the post-

pandemic, which is reflected in the fact that 83% of respondents consider such a 

relationship evident, while 58.3% of administrative workers recognize that in times of 

the post-pandemic additional work activities persist, such as the workload in remote 
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work, which is also reflected in the perception of 52.1% of workers who consider that 

their free time is dedicated to work activities, not wanting to said situation. 

 

 

Keywords: Work stress, remote work, COVID-19, perception. 
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INTRODUCCIÓN 
 

 

El año 2020 fue una época de un cambio mundial, de una transformación sin 

precedentes en todos los aspectos de la vida de las personas debido a la aparición de 

un virus que se propagó en todo el planeta con una estela de alto riesgo para la vida 

humana.  

 

Los confinamientos masivos en las ciudades para detener el avance del virus 

con su estela de muerte y afectaciones a la salud, generaron que las actividades 

presenciales fueran reemplazadas por las del modo virtual o a distancia. En el ámbito 

laboral ello generó que el trabajo se realizará ya no desde las oficinas sino desde el 

hogar. 

 

Rápidamente se adoptó el trabajo a distancia como el medio laboral para la 

continuidad de las actividades, pero al mismo tiempo empezaron a identificarse 

problemas de salud generados por el estrés de las exigencias laborales en la etapa 

de la pandemia.  

 

Dado que se está ingresando a una etapa de post pandemia, luego de un 

proceso masivo de vacunación general y en el cual se presentan episodios de rebrote 

a través de olas sucesivas de nuevos contagios, existe en la administración pública la 

tendencia a continuar con el trabajo en el hogar como una nueva manera de brindar 

servicios públicos, pero lo cual implica que pueden existir la superposición de jornadas 

laborales con las tareas cotidianas del hogar y el tiempo libre de las personas, 

persistiendo la relación entre estrés laboral y el trabajo a distancia. 
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En ese sentido, la investigación se ha dividido en cinco capítulos en los que se 

abordará en profundidad la relación entre las variables identificadas de la situación 

problemática: estrés laboral y trabajo a distancia.  

 

El primer capítulo se denomina Antecedentes de la investigación, el cual 

comprende el planteamiento del problema, objetivos, metodología de la investigación, 

justificación, principales definiciones, alcances y limitaciones, y cronograma. 

 

El segundo capítulo se titula Marco teórico, el cual se desarrollan las bases 

teóricas que fundamentan y dan soporte teórico a la investigación, las variables 

identificadas se fundamentan conceptualmente en dimensiones soportadas por 

diversos autores relevantes, consecuentemente se realiza un análisis comparativo y 

crítico. 

 

El tercer capítulo se titula Marco referencial, el cual presenta la reseña histórica, 

la filosofía empresarial, diseño organizacional, servicios y un diagnóstico 

organizacional de la DRELM. 

 

El cuarto capítulo se titula Resultados, en este capítulo se desarrolla la 

investigación, por ello se describen desde el marco metodológico (población, muestra 

e instrumento) hasta el análisis y discusión de resultados. 

 

El quinto capítulo se titula Sugerencias, en este capítulo a partir de los 

resultados y objetivos planteados formulan propuestas, y en este capítulo se 

establecen el conjunto de conclusiones de la investigación, las cuales están 
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vinculadas a los objetivos del estudio y se desarrollan las recomendaciones de la 

presente investigación. 
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1. CAPÍTULO I - ANTECEDENTES DE ESTUDIO 
 

1.1. Título del Tema 
 

El estrés laboral y su relación con el trabajo a distancia en la post pandemia del 

COVID-19 en el personal administrativo de la Dirección Regional de Educación de 

Lima Metropolitana, 2022. 

 

1.2.  Planteamiento del Problema 
 

1.2.1. Descripción del problema 
 

El trabajo de investigación se inicia a mediados del año 2022 y está orientado 

a analizar y reflexionar acerca del impacto laboral en el Perú ocasionado por el 

COVID-19 en la etapa en donde la pandemia está siendo combatida y controlada por 

la vacunación general y en el cual se presentan episodios de rebrotes a través de 

sucesivas olas de nuevos contagios (post pandemia). 

 

Desde que en marzo del año 2020 en el país se decretara el Estado de 

Emergencia Nacional y el Aislamiento Social Obligatorio a consecuencia del brote del 

COVID-19 (Decreto Supremo N°008-2020-SA) se inicia una etapa de transformación 

inducida por las medidas para frenar el avance del COVID-19 las cuales han sido, al 

igual que en diversos países, cambios sustanciales en la vida de las personas y las 

ciudades (ONU, 2020). 

 

En el mundo, así como en el Perú, se produjeron confinamientos de la 

población, restricciones en la movilidad de las personas y por consecuencia las 

actividades presenciales fueron reemplazadas por las de modo virtual. En el caso del 
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sector Educación las clases físicas dieron paso a clases virtuales con alumnos y 

docentes no preparados para ello, pero ante las circunstancias asumieron un proceso 

de adopción y adaptación a la educación virtualizada. 

 

Según CEPAL (2020), más de 160 millones de escolares en América Latina 

habían dejado de recibir clases presenciales en las escuelas debido a la pandemia. 

Si bien esté ha sido uno de los impactos más evidente, existen consecuencias en la 

salud mental tanto de estudiantes y docentes (Sánchez,I. 2021; Yupari, I. et al, 2022; 

Quispe, V. y García, G. 2020) principalmente en los niveles de estrés. 

 

Pero en la comunidad educativa, no sólo son actores relevantes los estudiantes 

y docentes sino también lo son el personal de dirección de las escuelas y el personal 

administrativo para la adecuada gestión del sector ya sea a nivel local, regional y 

estatal. 

 

En ese sentido, los trabajadores que gestionan en el ámbito administrativo 

también han mostrado problemas de salud por el estrés generado en la etapa de la 

pandemia lo cual fue agravado por la tensión social y económica a consecuencia de 

la misma (Noroña, D. et al, 2021). 

 

Cabe señalar, que para la Organización Mundial de la Salud (OMS,2004) el 

estrés laboral resulta ser uno de los principales problemas para la salud de los 

trabajadores y al mismo tiempo impacta significativamente en el buen funcionamiento 

de las empresas o entidades para las que trabajan, lo cual es una realidad ya 

documentada (López-Mena y Álvarez, 2002; Hernández, L, 1997). 
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Acorde a ello, para la OMS (2004) el estrés laboral puede ser explicado como 

una respuesta ante la presión o exigencias del trabajo que superan las capacidades 

o disponibilidad de tiempo y que ponen a prueba sus habilidades para para afrontar 

dicha situación. 

 

Las soluciones para la continuidad laboral en época de pandemia, como el 

trabajo a distancia han posibilitado que los trabajadores desde sus hogares puedan 

continuar desempeñando sus funciones, procesos y actividades para sus entidades 

(OIT,2020), pero ello ha traído efectos negativos en la salud de los trabajadores. 

 

Es así como, en época de pandemia, la exposición a largas jornadas de trabajo, 

el nuevo equilibrio de combinar las tareas del hogar con el trabajo en el mismo lugar, 

la presión por lograr resultados similares al trabajo presencial de oficina, entre otros, 

ha evidenciado que existe una problemática laboral que afecta la salud de los 

trabajadores (Romero y Castro, 2021, Barreto et al, 2021). 

 

En ese sentido, el estrés o fatiga laboral tanto en el ámbito privado como público 

durante el COVID-19 se ha convertido en una incidencia crítica no sólo visibilizada en 

diversos estudios, como sistematizan Campos y Quiranza (2021) sino que también 

emerge como un factor crítico para el desempeño en las etapas post pandemia (Vidal, 

2021; Barreto et al, 2021). 

 

Aunque la actual realidad está impulsando el trabajo híbrido, una combinación 

del trabajo a distancia o remoto y su combinación con actividades presenciales 
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(Deloitte, 2022), existe en la administración pública la tendencia a mantener el trabajo 

en casa como una nueva manera de brindar servicios públicos. 

 

Bajo ese orden de ideas, la fatiga laboral y el trabajo a distancia sigue siendo 

una situación que afecta a los trabajadores, dada la superposición de las jornadas 

laborales y las tareas cotidianas del hogar, existiendo una combinación de horarios, 

responsabilidades y de los espacios personales y de trabajo (Párraga, 2021, Moens, 

2020). 

 

La investigación, en tal sentido plantea analizar en profundidad dicha 

problemática y se enfoca en determinar la relación entre el estrés laboral y el trabajo 

a distancia en la etapa post pandemia del COVID-19 en la DRELM, con la finalidad de 

contribuir a identificar posibles soluciones que permitan mejorar las condiciones de 

trabajo del personal administrativo en el sector educación. 

 

1.3. Objetivos de la Investigación 

 

1.3.1. Objetivo General 

 

Determinar la relación entre el estrés laboral y el trabajo a distancia en la post 

pandemia en el personal administrativo de la Dirección Regional de Educación de 

Lima Metropolitana, 2022. 

 

1.3.2. Objetivos Específicos 

 

● Determinar la relación entre la carga laboral y el trabajo a distancia durante la 
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post pandemia en el personal administrativo de la Dirección Regional de Educación 

de Lima Metropolitana, 2022. 

● Determinar la relación entre la disponibilidad de tiempo y el trabajo a distancia 

durante la post pandemia en el personal administrativo de la Dirección Regional de 

Educación de Lima Metropolitana, 2022. 

● Determinar la relación entre la autoexigencia laboral y el trabajo a distancia 

durante la post pandemia en el personal administrativo de la Dirección Regional de 

Educación de Lima Metropolitana, 2022. 

 

1.4. Metodología 

 

1.4.1. Nivel de investigación 

 

  El trabajo de investigación es del tipo Descriptivo, entendiéndose que la 

investigación que está basada en hechos, con el objetivo de demostrar la correcta 

interpretación de ellos. Tal como señala Hernández et al (2014) se busca revelar las 

características fundamentales de los fenómenos estudiados para determinar su 

comportamiento. 

 

  La investigación realizada es del tipo correlacional al medirse el grado de 

relación, a través de técnicas de estadística inferencial, entre las variables 

identificadas que explican el problema en la población objetivo representada por los 

trabajadores administrativos de la Dirección Regional de Educación de Lima 

Metropolitana (población). 
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1.4.2. Tipo de investigación 

 

  La investigación es del tipo básica al pretenderse aumentar el conocimiento de 

las variables de estudio sin modificarlas. El diseño que se ha establecido es “no 

experimental” dado que no se realizan cambios en el comportamiento de las variables. 

 

1.4.3. Enfoque de investigación 

 

  El enfoque es del tipo cuantitativo, dado que se obtendrán datos numéricos a 

través de encuesta y se procesará la información mediante técnicas estadísticas 

inferenciales para estudiar el comportamiento de la población (Hernández et al, 2014). 

 

1.4.4. Población y muestra 

 

  De acuerdo con Hernández et al (2014), la población es la totalidad de 

personas o cosas con características similares y que se consideran para aplicar el 

instrumento de recolección de datos. 

 

  En la investigación la población es el total de trabajadores administrativos de la 

Dirección Regional de Lima Metropolitana que ascienden a 800 trabajadores de los 

regímenes laborales del Decreto Legislativo 276, 728 y del régimen especial CAS. 

 

  La muestra, es la población separada o focalizada, y que se selecciona para 

poder efectuar el análisis con los datos obtenidos por la aplicación de los instrumentos 

apropiados (Hernández et al, 2014). 
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 Para ello se cuenta con la fórmula para poblaciones finitas: 

 

  

 

 

 

 

 

 

Se ha considerado los siguientes valores: 

N= 800 

Z=1.960 (95%) 

p=0.50 

q=0.50 

d=0.05 

 

  El resultado de la muestra es de 260 trabajadores administrativos, lo que se 

establece como una muestra representativa para la investigación. 

  

La unidad de análisis está conformada por los trabajadores administrativos que 

laboran en la Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana. 
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1.4.5. Técnicas, instrumentos y recolección de datos. 

 

  Se ha determinado que la investigación empleará la encuesta como método 

para recoger los datos a analizar. 

 

  La herramienta o instrumento será un cuestionario que empleará la escala de 

Likert como opciones para responder la serie de preguntas individuales que serán 

diseñadas para obtener los datos que permitan procesar y obtener información 

relevante para alcanzar los objetivos de la investigación. 

 

  La herramienta ha sido validada por un panel de tres (3) expertos con relación 

al contenido de las preguntas, midiéndose su fiabilidad y consistencia interna acorde 

a lo establecido por la Escuela de Posgrado Newman. 

 

  Los datos fueron recolectados mediante la aplicación del cuestionario a 260 

trabajadores administrativos, y el procesamiento y análisis de los datos fue realizado 

mediante Microsoft Excel y SPSS para obtener las estadísticas inferenciales para 

construir tablas y gráficos que brinden respuesta a los objetivos de la investigación. 

 

1.5. Justificación 

 

1.5.1. Justificación Práctica 

 

  En opinión de las autoras la investigación es llevada a cabo porque existe la 

necesidad de ampliar el conocimiento sobre el vínculo entre el estrés o fatiga laboral 

y el trabajo a distancia en la etapa de la post pandemia del COVID-19. 
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 Mediante la investigación se conocerá la situación de la población de la 

investigación, y se comprenderá su situación actual, de manera que exista una mayor 

comprensión sobre lo que Moirano et al (2021) y Céspedes et al (2021) han observado 

que se produjo en los años de mayores riesgos generados por la pandemia del 

COVID-19. 

 

  Se espera que, a través de los resultados, será posible identificar estrategias 

para mejorar las condiciones laborales dentro del cambiante escenario de nuevas 

modalidades de jornadas de trabajo (a distancia, híbridas) y que no conlleven a 

repercusiones en la salud de los trabajadores. 

 

1.6. Principales definiciones 

 

  Para las autoras de la investigación, se considera que las principales 

definiciones pueden estar relacionadas a los conceptos o precisiones de fuentes 

reconocidas de las dos (2) variables que se han establecido para la investigación. 

 

 Las variables de la investigación son: 

 Variable Independiente : Estrés laboral 

 Variable Dependiente : Trabajo a distancia 

 

 Respecto a la variable “estrés laboral”, de acuerdo a lo que señala la OMS 

(2004), puede considerarse como el desbalance entre los conocimientos y 

capacidades de un trabajador versus las presiones y exigencias en el trabajo debido 

a circunstancias de tiempo, urgencias o situaciones anómalas a las condiciones 
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normales de trabajo. Ello conlleva a que el trabajador deba adaptarse, pudiendo 

considerarse que el estrés laboral es un problema de adaptación al entorno laboral.  

 

  En base a ello, se ha identificado 3 dimensiones que explican a la variable 

“estrés laboral”. 

Tabla 1 : Dimensiones que explican a la variable "Estrés Laboral" 

Variable I (independiente) Dimensiones Definiciones 

Estrés laboral (la reacción 

del trabajador ante las 

exigencias y presiones 

laborales que no se ajustan 

a sus conocimientos y 

capacidades; y que ponen a 

prueba su capacidad para 

afrontar la situación, OMS, 

2004) 

Carga laboral Son las actividades laborales 

adicionales que demandan 

mayores esfuerzos a los 

trabajadores en sus labores 

cotidianas. 

Disponibilidad de 

tiempo 

Es la inversión o más tiempo 

adicional o fuera de la jornada 

laboral en realizar actividades del 

trabajo. 

Autoexigencia laboral Los mayores esfuerzos 

personales para el cumplimiento 

de los objetivos del trabajo 

encargado 

 

La variable “Trabajo a distancia”, de acuerdo con la OIT (2020), es cuando la 

labor se realiza en otra locación distinta a la ubicación originalmente pactada en el 

contrato de trabajo, empleando para ello el uso de las tecnologías de la información y 

comunicación (equipos móviles, PC, tablets, etc) 
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  En base a ello se ha identificado, 3 dimensiones que explican a la variable 

“Trabajo a distancia”. 

Tabla 2 : Dimensiones que explican a la variable “Trabajo a distancia” 

Variable II (dependiente) Dimensiones Indicadores 

Trabajo a distancia 

(consiste en el trabajo que se 

realiza plena o parcialmente 

en un lugar de trabajo 

alternativo en diferentes 

ubicaciones posibles, 

distintas del lugar de trabajo 

predeterminado en el 

contrato de trabajo –en 

especial la vivienda- 

mediante el uso de las 

tecnologías de la 

información y comunicación, 

OIT, 2020) 

Canales de 

conectividad 

Son los medios o canales de 

comunicación digitales a 

disposición para la realización del 

trabajo a distancia. 

Herramientas de 

conectividad 

Son los aparatos tecnológicos 

(teléfonos móviles, PC y otros 

instrumentos) así como las redes 

de conectividad virtual. 

Obligaciones laborales Son las obligaciones 

contractuales asumidas por los 

trabajadores. 

 

1.7. Alcances y limitaciones 

 

La investigación tiene un alcance acotado a su objetivo, dado que se pretende 

identificar en la etapa de post pandemia la relación existente entre el estrés laboral y 

el trabajo a distancia entre el personal administrativo de la Dirección Regional de 

Educación de Lima Metropolitana. 

 

Para ello, el alcance del estudio posibilitará encuestar a 260 trabajadores de 
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dicha sede para obtener datos que permitan establecer la relación entre las variables 

de estudio definidas. 

 

Como limitaciones a esta investigación se ha identificado que existe en primer 

lugar el alcance a la muestra identificada, dado que para cubrir toda la muestra se 

requiere la colaboración voluntaria y sincera de los encuestados. Además, presenta 

la limitante de confidencialidad al no poder ser públicos la identificación de los 

encuestados. 

 

Se considera como limitación el factor tiempo para la realización de la 

investigación (8 meses), al combinarse tiempos de hogar, trabajo y estudio respecto 

al tiempo disponible para investigar. 

 

Si bien la investigación es auto financiada, existe una limitación relativa dado 

que la ejecución de la obtención de datos, información secundaria y procesamiento 

será aprovechando todo el potencial de internet y redes sociales. 

 

Finalmente, una limitación es el alcance de aplicabilidad de la investigación, 

dado que no puede garantizarse la aplicabilidad de las sugerencias, conclusiones y 

recomendaciones a establecer como resultados de la investigación sobre la relación 

entre el estrés laboral y el trabajo a distancia entre los trabajadores administrativos en 

la sede identificada. 
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1.8. Cronograma 

 

 

Tabla 3 : Cronograma de actividades 

 

 

 

 

 

  

MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6 MES 7 MES 8

Elaboración de informe de investigación

Identificación de resultados y conclusiones

Elaboración de informe final de investigación.

Ordenamiento de datos por SPSS

Obtención de información y cuadros 

Análisis e interpretación de informacion

Defensa de investigación

Comunicación de resultados.

4. Divulgación de la investigación

2. Realización de trabajo de campo

Identificación y acercamiento a grupo investigacion

Presentación de carta para investigación

Aplicación de cuestionario (instrumento)

3. Procesamiento y analis datos

Selección de variables/datos

Fundamentación de variables y dimensiones

Fundamentacion de esquema de investigación

Validación de esquema de investigación

Diseño de instrumento de investigación

Validación de instrumento para la  investigación

Gestión de carta autoriziación para investigación

ACTIVIDADES

1. Planificación y desarrollo de la investigación

Idea de investigación

Revisión bibliográfica

Formulación de problema y objetivos

Planteamiento de marco teórico
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2. CAPÍTULO II – MARCO TEORICO 

 

2.1. Conceptualización de las variables o tópicos clave  

Variable I: Estrés laboral 

 

El vocablo estrés deriva del griego “stringere” que significa provocar tensión, 

(Kuaik, I.& de la Iglesia, G., 2019) siendo un término que ha evolucionado, abarcando 

desde respuestas fisiológicas a las presiones sociales, laborales, emocionales hasta 

considerar sus efectos biológicos. A inicios del Siglo XIX, Walter Canon fue uno de los 

primeros científicos en explicar el proceso de homeostasis, mediante el cual el cuerpo 

humano, a fin de mantener su funcionamiento ante alguna situación de adversidad, 

desarrolla un proceso fisiológico coordinado. 

 

De acuerdo a Pérez (2017), en 1936 Hans Seyle, a quien se considera el padre 

de los estudios del estrés, define al estrés como una respuesta adaptativa del 

organismo ante situaciones imprevistas o circunstancias que afectan la vida personal, 

profesional o social (denominados estresores) percibiéndolos de forma consciente o 

inconsciente como una amenaza. 

 

En la actualidad, el estrés es considerado como uno de los principales 

problemas en la salud de los trabajadores impactando significativamente en el buen 

funcionamiento de las empresas o entidades para las que trabajan, siendo una 

realidad ya documentada (López-Mena y Álvarez, 2002; Hernández, L, 1997); ello 

significa que el estrés resulta ser un problema de adaptarse al entorno por lo que el 

estrés laboral debe ser considerado como una adaptación al entorno laboral. 
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De acuerdo a la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2004) el estrés laboral 

se considera como la reacción del trabajador ante las exigencias y presiones laborales 

que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades, y que ponen a prueba su 

capacidad para afrontar la situación. 

 

En ese orden de ideas, puede decirse que el estrés laboral es un desequilibrio 

emocional (Hernández, 1997; Félix, 2018), que de acuerdo a lo que señalan Estefanía 

y Cárdenas (2017) consiste en una respuesta psico-fisiológica generada a partir de la 

percepción amenazante de un factor externo, por lo que ante el surgimiento global de 

la pandemia del COVID-19 dichos estímulos se vieron incrementados, tanto por las 

amenazas en la salud física y en el riesgo de vida de las personas.   

 

Además, la evolución de la pandemia, desde el inicio y su masificación en todos 

los ámbitos de la vida ciudadana hasta su progresivo control y adaptación en la post 

pandemia ha conllevado a efectos de impacto ya no sólo en el estado de la salud física 

de las personas sino también a efectos en la salud mental no sólo de quienes sufrieron 

el COVID-19 sino también de todos aquellos que aun no habiendo sido infectados 

fueron parte de la población expuesta a ser contagiados. 

 

Cabe señalar que las amenazas percibidas por el COVID-19 eran fundadas, ya 

que en la actualidad (octubre 2022), el COVID 19 ha generado 6.55 millones de 

muertes a nivel mundial y más de 621 millones de casos de infección (Center for 

Systems Science and Engineering (CSSE), Johns Hopkins University, 2022). 
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Para afrontar la pandemia en el Perú, así como en el mundo, se establecieron 

confinamientos de la población, restricciones en la movilidad de las personas, uso de 

equipos protectores, cambios en los comportamientos de las personas para evitar los 

contagios y principalmente, se reemplazaron la realización de las actividades 

presenciales por la realización de las mismas en modo virtual. 

 

Esto significó un cambio muy significativo en los estilos de vida de millones de 

personas: cambios en los hábitos sociales, educativos, de relaciones afectivas, de 

diversión, de alimentación, de salud y en los ámbitos laborales.  

 

En este último campo, para la continuidad del trabajo en época de pandemia, 

una solución adoptada fue el trabajo a distancia, adoptándose y adaptándose 

masivamente tanto en el sector privado como público. Esto permitió que los 

trabajadores desde sus hogares puedan continuar desempeñando sus funciones, 

procesos y actividades para sus entidades (OIT,2020) pero ello también ha traído 

efectos negativos en la salud de los trabajadores. 

 

Es así como, en época de pandemia, la exposición a largas jornadas de trabajo, 

la búsqueda del equilibrio de combinar las tareas del hogar con el trabajo en el mismo 

lugar, la presión por lograr resultados similares al trabajo presencial de oficina, entre 

otros, ha evidenciado que existe una problemática laboral que afecta la salud de los 

trabajadores (Romero y Castro, 2021, Barreto et al, 2021). 

 

Tal como se ha mencionado anteriormente, esta afectación a la salud no sólo 

ha sido en aspectos físicos sino especialmente en los aspectos psico sociales y 
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mentales, dado que se generó un cambio de comportamiento ante el riesgo de vida, 

y que ha repercutido en los diversos aspectos de la vida de las personas: relaciones 

sociales, relaciones emocionales, estilos de vida, ámbitos educativos, así como en las 

relaciones laborales.  

 

Es así como el estrés o fatiga laboral tanto en el ámbito privado como público 

durante el COVID-19 se ha convertido en una incidencia crítica no sólo visibilizada en 

diversos estudios, como sistematizan Campos y Quiranza (2021) sino que también 

emerge como un factor crítico para el desempeño en las etapas post pandemia (Vidal, 

2021; Barreto et al, 2021). 

 

Y dichos efectos no sólo son visibles, sino que también pueden estar ocultos y 

aún no emergen en toda su magnitud, tal como señalan Benavides, B., Herrera, G., 

Saborío, I. (2009) al explicar la teoría del iceberg, entendiendo que la mente del ser 

humano muestra una parte visible tales como las percepciones, los pensamientos, 

recuerdos, entre otros aspectos, pero al mismo tiempo también tiene zonas ocultas. 

 

Y estas son las zonas sumergidas en las personas (es decir, el gran volumen 

del iceberg) que no es vista, y que está conformada por un conjunto de sensaciones 

en el espacio del conocimiento inconsciente, tales como las emociones, los recuerdos 

olvidados y otros aspectos ocultos que afloran en determinadas circunstancias. 

 

Y es aquí donde debe prestarse mucha atención, dado que es en estos 

espacios donde progresivamente pueden empezar a evidenciarse cambios en los 

comportamientos debido a los efectos post pandémicos. 
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Tal como señala Barreto et al (2021), el trabajo a distancia puede producir 

efectos post pandémicos que deben ser tomados en cuenta que se convierten en 

nuevos estresores que afectan las condiciones laborales, tales como la mayor carga 

emocional debido a las pérdidas familiares, la incertidumbre laboral, la convivencia en 

el encerramiento y las tensiones surgidas por ello.  

 

En base a la revisión realizada de investigaciones del estrés laboral y sus 

factores desencadenantes, se puede considerar que las situaciones percibidas con 

mayor frecuencia como estresores laborales son: 

 

• La sobrecarga de tareas o carga laboral: Guaglianone & Parisi (2021); Muñoz, 

Quintana, Jhensus y Gonzales (2021); Cirera, Aparecida, Elías & Ferráz (2012); 

siendo una de las dimensiones que se percibe con mayor intensidad. 

 

• La disponibilidad o falta de tiempo: Párraga et al (2021); Shimura, et al (2021); 

Moens, et al 2020. 

 

• La autoexigencia laboral: Fernández (2022); Verástegui & Váles (2021); López 

(2021) 

  

Cabe señalar que estas situaciones detectadas en la vida laboral, no son las 

únicas que se presentan como estresores del trabajo, pero son las más recurrentes, 

por lo cual la investigación las toma en cuenta a fin de establecer un adecuado marco 

de referencia analítico. 
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 Variable II: Trabajo a distancia 

 

La teoría del trabajo a distancia, de acuerdo a la OIT (2020) consiste en el 

trabajo que se realiza plena o parcialmente en un lugar de trabajo alternativo en 

variadas ubicaciones (en especial la vivienda) que difieren del lugar de trabajo 

predeterminado en el contrato laboral, mediante el uso de las tecnologías de 

información y comunicación.  

 

Dentro de la literatura científica, el trabajo a distancia puede ser entendido 

como el trabajo remoto o trabajo a distancia desde el domicilio o en su término inglés 

de Smart Working (Marino & Capone, 2021). 

 

En los tiempos de pandemia esta realidad se ha plasmado a nivel mundial y ha 

mostrado las ventajas funcionales del uso y difusión de la tecnología como un factor 

de cambio de los modos y maneras de trabajar. La necesidad de adaptación ante los 

cambios drásticos para frenar los contagios ante el COVID-19, hizo que considerar al 

trabajo a distancia desde el hogar como una de las formas de sostener la economía y 

las condiciones laborales en un entorno de confinamiento casi total en la sociedad. 

 

Los desafíos que ello generó no sólo fue la adaptación de los trabajadores a 

una modalidad laboral impuesta por las circunstancias sino también exigió a los 

Estados de la urgencia de regular las condiciones para llevar a cabo este tipo de 

trabajo.  
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El mundo ha tenido que asumir la necesidad de regular el trabajo a distancia 

dado que a la presencialidad laboral se tuvo que extender a la opción de laborar desde 

la vivienda, con características especiales, distintas y/o complementarias (Rapisarda, 

S. et al, 2021). 

 

Esta realidad mundial, también tuve que ser adoptada por el país, es así que a 

partir de marzo 2020 se establecieron disposiciones para los empleadores y 

trabajadores respecto al trabajo a distancia o remoto regulado mediante (Decreto de 

Urgencia N° 026-2020), posteriormente en septiembre de 2022 mediante la Ley N° 

31572, se establece que es una modalidad especial de trabajo que se realiza mediante 

el empleo de las plataformas y de las tecnologías digitales y de comunicación. 

 

El trabajo remoto se caracteriza en que el trabajador acepta voluntariamente, 

en forma temporal o permanente, de jornada total o parcial, a flexibilizar la distribución 

del tiempo de la jornada de trabajo y que se puede realizar en un lugar donde existan 

las condiciones digitales y de comunicación adecuadas. La norma establece las 

obligaciones de trabajadores y empleadores, destacando dentro de las obligaciones 

de los empleadores la entrega de los equipos necesarios para la realización de las 

funciones encomendadas, las compensaciones por gastos de conectividad, la 

seguridad y salud del trabajo, el tiempo de jornada y desconexión digital, entre otros 

aspectos. 

 

Dicha normativa, toma en cuenta el marco general que la OIT (2020 a) ha 

señalado para el trabajo a distancia, como el empleo de aparatos inteligentes 
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(teléfonos, PC, tablets) y la conectividad respectiva para laborar fuera de las 

instalaciones del empleador. 

 

Ello significa que la tecnología, en especial de la informática y de las 

comunicaciones se convierten en un factor de producción dentro de una nueva 

modernidad basada en la ubicuidad laboral desde cualquier ámbito. 

 

Pero si bien durante la pandemia predominó el trabajo a distancia desde la 

casa, el progresivo desconfinamiento o cambio en la velocidad de propagación del 

COVID-19 ha contribuido a un nuevo cambio de las modalidades en la jornada laboral. 

 

En la actual realidad se está impulsando el trabajo híbrido, una combinación 

del trabajo a distancia o remoto y su combinación con actividades presenciales 

(Deloitte, 2022). Aunque existe una tendencia creciente para el retorno al trabajo 

presencial, es posible que para algunas actividades en la administración pública 

predomine la tendencia a mantener el trabajo en casa como una nueva manera de 

brindar servicios públicos generando factores estresantes. 

 

Pero ello va a implicar que deba existir un adecuado desarrollo en la gestión de 

los recursos humanos, en donde se reflexione y analice tanto las nuevas modalidades 

de realizar el trabajo, así como las herramientas y/o mecanismos apropiados para 

asegurar la productividad o realización adecuada de las labores. 
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Y al mismo tiempo, se debe ser cuidadoso en que la nueva forma de gestionar 

el trabajo a distancia, remoto, híbrido o flexible, a fin de no generar nuevos estresores 

laborales, tal como lo habían mencionado Guaglianone & Parisi (2021). 

 

De acuerdo a la investigación de Del Castillo, N. (2022), la existencia de 

habilidades para el trabajo a distancia contribuye favorablemente a reducir algunos 

estresores laborales tales como la fatiga emocional, así como la despersonalización 

de las labores, dado que el personal puede auto regular el comportamiento que asume 

ante diversos factores estresantes. 

 

Según la investigación, el trabajo a distancia basado en habilidades digitales 

brinda satisfacción personal, seguridad y por tanto reduce la carga estresante, y estas 

habilidades están influenciadas no sólo por el grado de instrucción de las personas, 

sino también por factores coadyuvantes especialmente en las condiciones mínimas 

para la comunicación virtual y la carga laboral asignada. 

 

En base a lo investigado, ha sido posible establecer un conjunto de 

dimensiones para la variable “trabajo a distancia” tales como los canales de 

conectividad; las herramientas de conectividad y las obligaciones laborales (Ley N° 

31572), siendo ellas las más notorias, pero no las únicas dentro de las dimensiones 

de la variable identificada. 
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2.2. Importancia de las variables o tópicos clave 

 

 La importancia de las variables identificadas radica, tal como señala Goyes, 

Gavilánez, Alvarado, y Pinto (2022), en su carácter de poder resolver problemas 

existentes, es decir son tópicos claves cuya investigación científica brindan la 

posibilidad de explicar un problema identificado, y que a través de la aplicación de una 

determinada metodología permite llegar a determinadas conclusiones.  

 

Es decir, habiendo identificado al estrés laboral y el trabajo a distancia como 

variables de esta investigación es fundamental analizar la problemática y en 

determinar la relación entre dichas variables identificadas de manera que se pueda 

establecer su vinculación y explicación ante el problema identificado. 

 

Dentro de un marco de post pandemia del COVID-19, valorar la mencionada 

relación entre las variables se orienta a tomar en cuenta cómo los factores que 

explican el estrés laboral repercuten en las actividades del personal de la Dirección 

Regional de Educación de Lima Metropolitana a consecuencia del trabajo a distancia.  

 

Para el logro del objetivo planteado para esta investigación, se considera que 

las variables de estrés laboral y el trabajo a distancia pueden ser medidas, 

comparadas, así como establecer la existencia o no de una interrelación que explique 

la problemática identificada. 
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2.3. Análisis comparativo 

 

De acuerdo a las teorías revisadas, existen factores estresantes que se han 

amplificado durante la pandemia y en la etapa de la post pandemia. En el ámbito 

laboral uno de los efectos secundarios de las medidas impuestas para contener el 

virus, ha sido el tránsito del trabajo presencial hacia el trabajo a distancia o remoto. 

 

Como lo señalan Estefanía y Cárdenas (2017), las personas ante dichas 

situaciones tratan de adaptarse o buscar mecanismos adecuados que les permitan 

manejar tales factores a fin de reducir sus impactos y los desequilibrios emocionales 

como mencionan Félix (2018) y Hernández (1997). 

 

Y aquellos pueden tomar un perfil temporal o permanente, dependiendo de la 

capacidad de resiliencia de las personas. Ante ello es necesario comprender que los 

efectos post pandemia están en una fase emergente, en la cual lo que se está 

visibilizando es sólo una parte del proceso mientras que pueden existir causas o 

situaciones subyacentes que no están siendo visibles. 

 

Considerando este marco analítico, es posible inferir que los factores 

estresantes pueden emerger no sólo con afectaciones directas en los trabajadores a 

nivel de estrés laboral, sino también evidenciar progresivamente situaciones de 

violencia intra familiar basada en ansiedades, depresiones o situaciones mentales 

difíciles de manejar. 
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Ante ello, la adaptación que se señala líneas arriba es posible pero también 

conlleva acumular experiencias que deben ser manejadas por las personas o que 

contribuirán a crear nuevas condiciones estresantes. En ese sentido, la instauración 

del trabajo a distancia en la vivienda como parte de la nueva realidad laboral presenta 

resultados benéficos a los trabajadores, en especial los vinculados a la cercanía 

familiar, la reducción de desplazamientos, entre otros, pero también ha potenciado 

niveles de estrés y aislamiento del entorno laboral, tal como señalan diversas 

investigaciones realizadas por la OIT (2020), Vidal (2021) y Barreto et al (2021).  

 

Bajo esta perspectiva existe entonces una especie de dualidad en los efectos 

del trabajo a distancia: resultados favorables a las personas por beneficios de una 

mayor unión familiar y al mismo tiempo un generador de factores estresantes por la 

combinación del trabajo dentro del espacio familiar. 

 

En el caso de la investigación, el foco está orientado la posibilidad de 

determinar que existen factores estresantes que se amplifican debido a las 

condiciones del entorno laboral y que son percibidos con mayor intensidad. Por 

ejemplo, para Guaglianone & Parisi (2021) la carga laboral o la mayor exigencia en el 

cumplimiento de las tareas laborales a ser realizadas en el hogar a fin de cumplir con 

los objetivos institucionales se convierten en factor estresante que resultan en un 

desequilibrio entre la carga laboral cotidiana respecto a la carga laboral dentro de una 

jornada presencial. 
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Autores como Cirera, Aparecida, Elías & Ferráz (2012), en base a sus 

investigaciones, señalan que está probado que las respuestas de los trabajadores 

ante el estrés laboral son mediante la aparición de síntomas a nivel físico, a nivel 

psicológico y en formas de comportamiento. Y el grado de tales respuestas dependerá 

de la capacidad de las personas para afrontarlas. 

 

Una explicación ante tales respuestas, de acuerdo a Muñoz, Quintana, Jhensus 

y Gonzales (2021) es que ellas se originan debido a un proceso de estrés persistente 

cuyos factores gatilladores han sido los períodos de confinamiento obligatorio al 

quedarse en el hogar, así como el temor a ser contagiado por el virus del COVID-19, 

por lo que resulta ser necesario tratar de identificar los factores estresantes de 

acuerdo a la sintomatología que presenten los trabajadores. 

 

Otra dimensión del estrés laboral adicional, es la disponibilidad o falta de tiempo 

que señalan los trabajadores viviendo en la pandemia. Esto es señalado por Párraga 

et al (2021) así como por Shimura et al (2021), en la cual se identifica que los 

trabajadores en tiempos de pandemia progresivamente empiezan a invertir más 

tiempo personal o fuera de la jornada laboral en realizar actividades del trabajo, como 

enviar correos o continuar realizando tareas del trabajo debido a un sentimiento de 

presentismo1. 

 

Esta particular circunstancia evidencia que se ha producido entre los 

trabajadores un compromiso voluntario que genera un desbalance entre los períodos 

                                                 
1 De las varias definiciones sobre el término, este trabajo de investigación la establece como la situación en época 

de pandemia de pasar más horas en las actividades laborales de las exigidas en su contrato laboral.  
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de vida laboral y vida personal, en donde la necesidad de mostrarse como un 

trabajador comprometido disponiendo de su tiempo personal a favor de su jornada 

laboral. 

 

En contraste a ello, Moens et al (2020) analizando la reacción de los 

trabajadores durante la pandemia sobre el impacto del trabajo a distancia, el 

sentimiento de satisfacción o tranquilidad de trabajar a distancia va a depender de la 

curva de aprendizaje por parte de cada trabajador, es decir, los más experimentados 

son los que consideran el trabajo a distancia más provechoso y adecuado, lo cual les 

permite manejar mejor los factores estresantes. 

 

En el lado opuesto, los trabajadores con menores habilidades para ejecutar 

adecuadamente el trabajo a distancia son los que producen mayores factores 

estresantes y baja capacidad en manejarlos. 

 

De otro lado, considerando la dimensión vinculada a la auto exigencia laboral, 

tal como señala Fernández (2022) factores tales como: el exceso de trabajo, las 

multitareas o la auto exigencia, en especial en tiempos de confinamiento debido a la 

pandemia, agudizan los malestares y trastornos que cansan y fatigan a los 

trabajadores.  

 

Se puede entonces desde este análisis establecer que existe un mayor 

desgaste emocional en las personas que ejercen el trabajo a distancia debido al mayor 

esfuerzo que se les demanda para cumplir con su trabajo cotidiano, y que esto 

repercute negativamente tanto en su salud física como en su salud emocional. 
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Para López (2021) durante la pandemia ello ha conllevado a diversos trastornos 

que impactan individualmente en los trabajadores por el alto nivel de autoexigencia 

para cumplir con sus tareas por resultados, es así que los trastornos del sueño y de 

la ansiedad son recurrentes. 

 

Del mismo, como parte de las consecuencias personales en los trabajadores 

por las exigencias laborales y las mayores cargas laborales ante la desregulación del 

tiempo de jornada al trabajar a distancia y en el hogar, para Verástegui & Váles (2021), 

todas ellas se convierten en piezas de un círculo vicioso generador de factores 

estresantes. 

 

Al analizarse las dimensiones del trabajo a distancia, específicamente la de 

canales de conectividad, es necesario señalar que la interconectividad dentro del 

proceso de trabajar en la casa genera diversos canales de comunicación en donde la 

norma es la mezcla o confusión que se genera entre las informaciones de tres tipos: 

profesional, personal y extra laboral según Alemán (2022). 

 

Esto explica la confusión en el manejo de las comunicaciones a través de los 

diversos medios disponibles en el trabajo a distancia: la conexión por internet, la 

conexión móvil, la comunicación por correo electrónico, por mensajería instantánea 

(redes sociales) más allá de la interacción visual virtual; todo ello se refleja en el gran 

volumen, por ejemplo, de correos electrónicos cuya masividad y urgencia obliga a un 

esfuerzo mayor al considerarse una permanente conectividad. 
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Es importante señalar, que además de las regulaciones estatales que norman 

las condiciones de seguridad, herramientas de conectividad, medición del 

rendimiento, obligaciones y derechos laborales, existe la necesidad de establecer 

nuevas condiciones, así como nuevos esquemas de organización y relaciones 

laborales para el trabajo a distancia (Álvarez, 2020).  

 

Tal como se indicó anteriormente, ello también implica que exista no solo un 

marco regulatorio adecuado que establezca los procesos necesarios para 

implementar adecuadamente el trabajo a distancia o remoto, sino que también existan 

nuevas formas de gestionarlo.  

 

Estas nuevas formas, deben ser organizativas y de una administración basada 

en cambios y orientadas a cómo la transformación digital del trabajo administrativo 

puede ser controlada y administrada bajo un enfoque de procesos y productividad en 

vez de basada en cumplimiento de horarios y funciones, tal como señalan Peralta, A., 

Bilous, Flores, C., Bombón,F. (2020). 

 

Ello implica que la forma de gestionar las nuevas modalidades del trabajo a 

distancia debería estar basadas en un control de productividad y de organizar las 

labores para su control en forma distinta al sistema tradicional de horarios o de 

ejecución de labores por funciones en vez de gestionarse por procesos. 

 

En tal sentido, las normas establecidas como mecanismos de regulación del 

trabajo a distancia en la vivienda u otras locaciones son un avance importante porque 

establecen las condiciones mínimas necesarias para que, tanto los trabajadores en el 
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sector público como en el privado, puedan establecer adecuadas relaciones laborales 

durante la etapa post pandemia. 

 

Pero también será necesario que se implementen nuevas formas de gestionar 

el trabajo a distancia que generen predictibilidad en los trabajadores y reduzcan 

niveles de incertidumbre o carga emocional por el cumplimiento de la jornada a 

distancia, siendo necesario crear nuevas reglas o sistemas que permitan la 

administración eficiente de las labores a distancia. 

 

2.4. Análisis crítico 

 

Determinar la relación causal directa entre el estrés laboral y el trabajo a 

distancia dentro del entorno post pandemia, resulta ser de interés científico, por las 

implicancias e impactos que se han evidenciado durante el período de confinamiento 

y el posterior trabajo híbrido o semi presencial para combatir la pandemia del COVID-

19 (Oslak, 2020; Rojas 2021). 

 

Pero esta vinculación debe tomar en cuenta las teorías acerca del impacto de 

la fatiga laboral y del trabajo a distancia sobre las personas que laboran bajo dichas 

condiciones, en lo cual se presentan diversos factores estresantes que de acuerdo a 

la capacidad de resiliencia de los trabajadores pueden crear diversas situaciones de 

afectación en ellos. 

 

Diversas investigaciones tales como los de Párraga et al, 2021; Moens et al, 

2020, identifican que la existencia de superposición de las jornadas laborales y las 
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tareas cotidianas del hogar generan una combinación de horarios, responsabilidades 

y de los espacios personales y de trabajo que repercuten de diversas maneras en las 

personas. 

 

Críticamente puede señalarse que la cercanía de los impactos de la pandemia 

configuran escenarios en donde debe evidenciarse si es que dichos factores 

estresantes se presentan para todas las actividades laborales, en especial en la 

administración pública, dado que debe considerarse que la curva de experiencia 

asociada al trabajo a distancia puede reducir el impacto de los mismos, pero en 

paralelo la debilidad normativa que regule o supervise estas nuevas modalidades de 

jornada laboral puede potenciar los factores estresantes. 

 

En ese sentido, las investigaciones establecen que existen condicionantes o 

externalidades que pueden establecer entornos con efectos favorables o 

desfavorables para los trabajadores que realizan labores a distancia en la 

administración pública. 

  

Dicha circunstancia establece una situación analítica en donde es necesario 

reconocer que de acuerdo al medio ambiente laboral en casa y las habilidades del 

trabajador los efectos pueden ser de un lado u otro. 

 

Bajo esas consideraciones, de acuerdo a investigaciones realizadas como las 

evidenciadas tanto por Rugel & Romero (2020) y Almonacid (2020), el trabajo a 

distancia se ha convertido en un disparador de los factores estresantes, pero debe 

tomarse en cuenta que en la etapa post pandemia también hay evidencias sobre la 
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adecuada gestión o beneficios del trabajo a distancia frente al estrés laboral, tal como 

se señalan en las investigaciones de Moens et al (2020) y Shimura et al (2021).  

 

Entonces la dualidad de los efectos del trabajo a distancia debe ser merituado 

en función de las condiciones en los cuales se ejecutan, esto significa que es 

importante reconocer el entorno en el cual las labores a distancia son realizadas. 

 

Es posible en ese sentido tomar en cuenta que el factor pandemia o post 

pandemia puede condicionar los mayores o menores efectos en la fatiga laboral, dado 

que es evidente que su presencia o no, contribuye a la generación de zonas ocultas 

(como se indicó en la teoría del iceberg) y su posible aparición progresiva al sobre 

pasar determinados límites personales. 

 

Las diversas investigaciones que se han citado entonces brindan unos 

escenarios analíticos en donde es necesario reconocer que el trabajo a distancia 

genera un elevado estrés en determinados trabajadores acorde con sus habilidades 

o condiciones reales en llevar a cabo sus jornadas a distancia, mientras que en otros 

casos el trabajar en casa bajo dicha modalidad les ha brindado mayores beneficios 

que situaciones estresantes. 

 

 

 

 



49 

 

3. CAPÍTULO III – MARCO REFERENCIAL 

3.1. Reseña histórica 

 

La Dirección Regional de Educación de Lima Metropolitana (DRELM), es una 

entidad adscrita al Ministerio de Educación, que fue creada mediante Decreto Ley 

N°18087, el 30.12.1969 como parte del proceso de descentralización de la educación 

a nivel nacional.  

 

Cabe señalar que de acuerdo al Reglamento de Organización y Funciones 

(ROF) del Ministerio de Educación2, en su artículo 191° señala que la DRELM es un 

órgano desconcentrado del Ministerio de Educación, a cargo del servicio educativo, 

de los programas de atención integral y de la evaluación y supervisión de las siete 

Unidades de Gestión Educativa Local (UGEL) en la jurisdicción de Lima Metropolitana, 

abarcando geográficamente los 43 distritos que la integran. 

 

De acuerdo al Plan Lima (DRELM, s/f), la DRELM atiende aproximadamente al 

25% de la población de estudiantes de Educación Básica Regular (EBR) y 

aproximadamente al 17% de docentes de EBR a nivel nacional.  

 

En relación a su orientación técnica, sus procesos operativos claves están 

involucrados en 5 áreas: transformar la educación; gestionar el currículo; gestionar el 

desarrollo docente; brindar asistencia técnica, y supervisar la aplicación de las 

políticas educativas. 

                                                 
2 Aprobado con Decreto Supremo N° 001-2015-MINEDU. 
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Cuenta con una población de 439 trabajadores administrativos, sujetos al 

Régimen Laboral del D.Leg. 276 y 443 trabajadores correspondientes al régimen del 

D.Leg. 1057, Contrato Administrativo de Servicios –CAS, siendo mayoritariamente 

hombres. 

 

3.2. Filosofía organizacional 

 

Como organización la DRELM tiene una filosofía organizacional basada en tres 

pilares: Misión, Visión y Valores, acorde a lo señalado por Ramírez, M. et al. (2022). 

 

La DRELM entiende que su motivo de ser (misión) como institución pública está 

referido a ser una instancia de gestión educativa descentralizada, tal como lo señala 

su ley de creación, cuya gestión se desarrolla en la capital del país, con la finalidad de 

garantizar equitativamente un servicio educativo de calidad,  aplicando la normativa 

educativa, orientando sus esfuerzos hacia una educación integral, para lo que cuenta 

con el desempeño de personal capacitado y comprometido con el desarrollo de la 

capital. 

 

En el caso de su visión, la DRELM se enfoca en lograr que el servicio educativo 

público y privado sea de calidad a fin de formar ciudadanos con competencias, 

valores, amigables con el medio ambiente, existiendo currículos humanistas y 

modernos basados en un sistema de gestión en el marco del Proyecto Educativo 

Metropolitano. 
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Como parte de su filosofía institucional, la DRELM considera 8 principios y 

valores: ética, solidaridad, equidad, inclusividad, tolerancia, responsabilidad, respeto 

y superación. 

 

3.3. Diseño organizacional 

 

A nivel de organización, la DRELM presenta una estructura institucional 

orientada a brindar servicios externos (alumnos, docentes y ciudadanos) y servicios 

internos (trabajadores y pensionistas). 

 

Acorde a lo establecido por el Ministerio de Educación, el instrumento de 

gestión para la modernización de la organización y funcionamiento de la DRELM es 

su Manual de Operaciones, aprobado mediante Resolución Ministerial N° 215-2015 

MINEDU del 01.04.2015, modificado por la Resolución Ministerial N° 284-2015 

MINEDU del 01.06.2015.  

 

Según el Manual de Operaciones de la DRELM, su estructura general 

comprende3: 

Dirección : Dirección Regional 

Control : Órgano de Control Institucional 

Asesoramiento : Oficina de Asesoría Jurídica 

Apoyo : Oficina de Administración, Infraestructura y 

Equipamiento 

Línea : Dirección de Gestión Pedagógica 

Dirección de Gestión Institucional 

 

                                                 
3 Actualizado con la R.D.R. 03302-2011-DRELM 
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Instancia de gestión : Unidades de Gestión Educativa Local de LM. 

 

  

El trabajo de investigación está circunscrito a las áreas vinculadas a la gestión 

de personal, habiéndose identificado como área principal a la Oficina de 

Administración (OdA), debido a que es la instancia en la DRELM responsable de 

gestionar y realizar el seguimiento a los diversos sistemas administrativos, entre ellos 

el sistema de recursos humanos con la finalidad de asegurar una gestión eficiente y 

eficaz a nivel institucional. 

 

Dependiente de la OdA, se encuentra la Unidad de Recursos Humanos, que 

institucionalmente es responsable de proponer, gestionar y supervisar las acciones 

vinculadas con el personal, tales como control de la jornada laboral, pago de planillas, 

capacitaciones, bienestar social, progresión laboral a través de la Carrera Pública 

Magisterial, mantener el legajo del personal de la DRELM, entre otras funciones 

importantes. 

 

Como consecuencia de la pandemia, la Unidad de Recursos Humanos, se vio 

en la necesidad de afrontar el cambio de modalidad de prestación de servicios, 

pasando del trabajo presencial al trabajo remoto. 

 

Para ello la DRELM diseño un proceso rápido de adaptación a la nueva realidad 

basado no sólo en el desarrollo de nuevos lineamientos y/o instrumentos de gestión 

para el personal, sino también que tuvo que adaptar sus sistemas de información y 

control de personal a la nueva realidad imperante. 
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Al igual que en el resto de administraciones públicas del país, la DRELM a 

través de sus órganos responsables implementó jornadas de trabajo a distancia de 

sus principales actividades pedagógicas e institucionales, pero bajo la óptica de 

trasladar lo que se hacía presencialmente a un trabajo virtual a distancia. 

 

Esto significó que de un día a otro se pretendió seguir ejecutando lo que se 

hacía presencialmente cotidianamente a hacerlo remotamente sin entender el cambio 

emocional y de exigencia hacia los trabajadores, además de las dificultades 

tecnológicas de adoptar el trabajo a distancia desde casa. 

 

Si bien algunas áreas de trabajo podían ser más idóneas a ser realizadas desde 

casa, tales como la gestión del personal – planillas, logística, comunicaciones, 

informática y asuntos de bienestar del personal, otras áreas como la supervisión 

pedagógica y gestiones institucionales no fueron rápidamente adaptadas a las nuevas 

circunstancias. 

 

Dado la extensión del confinamiento social, la DRELM progresivamente 

enfrentó de mejor manera el reto de adaptar los instrumentos de gestión de personal 

para atender esta nueva realidad y así realizar el acompañamiento necesario a los 

trabajadores que tenían que cumplir las labores encomendadas desde sus casas. 

 

3.4. Servicios 

 

Los servicios que son proporcionados y gestionados por el personal de la 

DRELM a su público externo e interno son los siguientes: 
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• Trámites y gestión 

 

✓ Sistema de boletas de pago: relacionados al pago del personal y de 

pensionistas de manera que se tiene a disposición la información más relevante. 

 

✓ Notificaciones electrónicas: aplicativo para los clientes internos (trabajadores) 

y externos (pensionistas y ciudadanos usuarios) que permite acceder a una casilla 

electrónica a fin de hallar las notificaciones de los procedimientos administrativos en 

la DRELM.  

 

✓ Convenios interinstitucionales: acuerdos marcos o específicos con otras 

entidades públicas y/o privadas para mejorar la gestión interna/externa de la DRELM. 

 

• Información y transparencia 

 

✓ Portal de atención al ciudadano: plataforma orientada a brindar los servicios de 

la DRELM en forma virtual, remota y bajo el concepto de 24x7. 

 

✓ Registro regional de servidores sancionados: enlace para ubicar a trabajadores 

con sanción, registrados ante SERVIR. 
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• Gestión educativa 

 

✓ Datea tu cole: es una plataforma de atención a la comunidad sobre consultas y 

denunciar irregularidades administrativas y pedagógicas en las instituciones 

educativas. 

 

✓ Normatividad: información disponible de la DRELM sobre el Reglamento 

Interno de Servidores (RIS) así como códigos de ética. 

 

✓ Documentos oficiales: es la información administrativa, técnica y educativa 

disponible a la ciudadanía sobre las gestiones ante la DRELM. 

 

Como parte del proceso de modernización y ante todo a consecuencia del 

confinamiento y desplazamiento de los trabajadores de la DRELM a trabajar desde 

sus hogares, la mayoría de los servicios de la DRELM progresivamente se han 

traslado de ser ejecutados presencialmente a ser gestionados y proporcionados a los 

usuarios externos “en línea”. 

 

Entonces es posible decir que los trabajadores de la DRELM durante las etapas 

más álgidas de la propagación del COVID-19 adoptaron la modalidad del trabajo a 

distancia desde sus casas, y después del confinamiento y retorno paulatino a la 

presencialidad adoptaron el trabajo mixto o híbrido (días laborando en casa y otros en 

la oficina).  
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En tal sentido, el nuevo esquema imperante de los procesos de trabajo que se 

realizan en la DRELM puede ser considerado de un tránsito de la forma presencial 

hacia el de poder ser ejecutados en forma virtual y remota. 

 

Lo anterior significa que la pandemia vivida y la post pandemia ha significado 

una transformación en los procesos de trabajo, en los cuales el beneficio ha sido para 

los usuarios dado que existen servicios de la DRELM disponibles de ser solicitados o 

atendidos más allá de los horarios tradicionales de atención, tales como servicios 

24x7, casillas virtuales, mesas de partes virtuales, etc. 

 

Pero dichas actividades también han ocasionado que, en los tiempos de trabajo 

a distancia en casa, existan altas presiones de cumplimiento laboral y por tanto 

exigencias que han repercutido en diversos grados en el bienestar físico y emocional 

de los trabajadores de la DRELM. 

 

Del mismo modo, según la Oficina de Gestión de la Educación Superior 

(OGESUP, 2021) se ha producido una digitalización forzada de las instituciones 

educativas a fin de que, mediante la educación virtualizada, sigan funcionando los 

procesos educativos, siendo necesario que la DRELM a través de su personal 

administrativo y técnico supervisen, a nivel de los procesos de gestión pedagógica, lo 

siguiente: 

 

• Evaluar el cumplimiento de la gestión administrativa e institucional de los 

centros de enseñanza. 

 



57 

 

• Supervisar la programación de horas lectivas de los centros de enseñanza, así 

como la calidad de enseñanza. 

 

3.5. Diagnóstico organizacional  
 

En base a información de la DRELM, se ha desarrollado un análisis Fortalezas 

– Oportunidades -Debilidades y Amenazas (FODA), el cual permite identificar los 

aspectos críticos de la entidad, basado en la situación vivida en la pandemia y la post 

pandemia del COVID-19. 

 

El FODA de la DRELM permite establecer lo siguiente: 

FORTALEZAS 

• Liderazgo institucional y rol rector.  

• Especialistas identificados con su rol, 

capacitados, con experiencia en el cargo, 

con capacidad de trabajar en equipo y 

predispuestos al cambio.  

• Capacidad de gestión y operación 

virtualizada. 

• Dirección dinámica, con actitud 

innovadora y dialogante.  

• Fortalecimiento de las TIC y digitalización 

de la gestión.  

• Programa de formación continua a través 

la Escuela de Directores.  

DEBILIDADES 

• Escasez de personal estable que asegure la 

profundización y permanencia de los cambios 

positivos.  

• Bajo nivel remunerativo del personal 

administrativo nombrado que labora en la 

sede. 

• Impacto en clima laboral por fallecimiento del 

personal por la pandemia. 

• Personal técnico no capacitado ni actualizado 

a las exigencias actuales del desempeño 

laboral que dificultan la atención oportuna de 

los diferentes servicios educativos 

virtualizados.  
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• Empoderamiento del Comité Regional 

para el Mejoramiento de los Aprendizajes 

(COREMA) y de los Comités Locales para 

el Mejoramiento de los Aprendizajes 

(COLOMA). 

• Servicios de bienestar social y 

psicológico. 

• Insuficiente presupuesto para el cumplimiento 

de objetivos y metas.  

• Disminución de liderazgo en el personal 

directivo de las II.EE. y relativo incumplimiento 

de las normas.  

• Baja capacidad de investigación e innovación 

tecnológica en los institutos de educación 

superior.  

•  

OPORTUNIDADES 

• Capacitación especializada virtual para 

fortalecer capacidades del personal. 

• Disponibilidad del trabajo remoto, empleo 

de métodos ágiles. 

• Mejora del uso de la tecnología para el 

trabajo administrativo (inteligencia 

artificial, redes sociales, etc.). 

• Articulación y reajuste de los diseños 

curriculares, para la educación básica 

regular y la superior tecnológica. 

• Normas que posibilitan la articulación del 

sistema educativo con la diversificación 

curricular. 

• Participación de la sociedad civil y el 

apoyo de aliados estratégicos 

(suscripción de convenios), que 

AMENAZAS 

• Riesgo de confinamiento sanitario. 

• Alto índice de secuelas en el personal por 

efecto de la pandemia. 

• Inestabilidad y riesgo político. 

• Incremento de la inseguridad ciudadana y 

delincuencia.  

• Altos índice de desnutrición en los niños de las 

zonas urbano marginales. 

• Medios de comunicación virtual, escrita o 

televisiva de espaldas al problema educativo. 

• Servicio educativo privado con mayor 

credibilidad.  

 



59 

 

coadyuvan en el desarrollo de la tarea 

educativa 

• Desarrollo de capacidades en 

instituciones educativas para una cultura 

de gestión del riesgo de desastres. 

Elaboración: Propia basado en DRELM (2013) 

 

En ese sentido es posible observar un conjunto de capacidades internas muy 

significativas que existen en la DREL y que evidencian un rol protagónico dentro a 

nivel de capacidad de dirección y ejecución de la política sectorial de educación en 

Lima Metropolitana. 

 

Pero al mismo tiempo también existen diversos aspectos que son ventanas de 

oportunidades de mejoras – debilidades internas, las cuales son espacios necesarios 

a ser desarrolladas y mejorados a fin de que los objetivos institucionales puedan ser 

progresivamente alcanzados. 

 

De otro lado, debe reconocerse que existen un conjunto de externalidades que 

pueden favorecer o disminuir la capacidad de gestión y logros de la DRELM por lo 

cual adoptar un enfoque adecuado para afrontarlos requiere una articulación interna 

adecuada, en donde el papel del recurso humano es de singular importancia. 
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4. CAPITULO IV: RESULTADOS 

4.1. Marco metodológico  

4.1.1. Tipo y diseño de estudio 

 

La investigación aplicada es del tipo descriptivo y emplea el método deductivo 

aplicado, la cual está basada en hechos o evidencias que permite entender el 

comportamiento las variables identificadas que explican el problema, que son el estrés 

laboral y su relación con el trabajo a distancia en la post pandemia del COVID-19. 

 

El diseño de investigación es no experimental y correlacional-causal al medir el 

grado de relación entre las variables establecidas en la población objetivo, el personal 

administrativo existente en la DRELM, sin que se realizara cambios en el 

comportamiento de las variables. 

 

Su enfoque es del tipo cuantitativo, dado que es un planteamiento acotado a 

través de datos numéricos obtenidos a través de encuesta, procesando la información 

mediante técnicas estadísticas que permiten analizar el comportamiento de la 

población objetivo, de forma deductiva y generalizar los resultados, acorde a lo señala 

Hernández et.al (2014). 

 

4.1.2. Población  

 

Hernández et.al (2014) considera que la población es la totalidad de personas 

o cosas con características afines a los cuales se les aplica el instrumento para 

recolectar los datos de la investigación. 
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Para la investigación, la población identificada es el total de trabajadores 

administrativos de la DRELM, que son 800 trabajadores de diversos regímenes 

laborables estatales existentes en esta entidad estatal. 

 

De acuerdo a los registros administrativos consultados para esta investigación, 

los trabajadores pertenecen a dos regímenes laborales: trabajadores bajo el régimen 

del Decreto Legislativo N° 276 y trabajadores del régimen especial de Contratos 

Administrativos de Servicios - CAS. 

 

4.1.3. Muestra 

 

La muestra, es decir la población focalizada considerada como representativa 

para la aplicación del instrumento (encuesta), tiene un tamaño de 260 trabajadores 

administrativos. 

 

La determinación de ella se basa en la fórmula de poblaciones finitas, en la cual 

se consideran los siguientes criterios técnicos: 

N=800;  

Z= 1.960 (5%);  

p=0.50;  

q=0.50;  

d=0.05 

 

El valor de 260 se obtiene de aplicar la siguiente fórmula estándar: 
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Es importante tomar en cuenta que la encuesta considera como un supuesto 

necesario que la aplicación a la muestra de trabajadores no distingue si el trabajador 

en la etapa post pandemia está realizando trabajo a distancia actualmente, dado que 

se trata de obtener respuestas de su percepción de la experiencia vivida en la etapa 

de la pandemia en donde sí estuvo en confinamiento y realizó el trabajo a distancia 

como modalidad de jornada laboral.  

 

Por tal motivo el instrumento que se aplica está orientado a recoger información 

desde la perspectiva de un hecho real vivenciado (período de pandemia) y adaptado 

a una nueva circunstancia (período post pandemia). 

 

4.1.4. Instrumento 

 

Para la investigación, el instrumento para recoger la información de la muestra 

establecida, emplea una encuesta basada en un cuestionario dividido en dos áreas 

de investigación y fue diseñada para medir el estrés laboral y el trabajo a distancia. 

 

El cuestionario fue diseñado conteniendo 30 preguntas, que permiten medir la 

percepción del personal de la DRELM respecto al estrés laboral y el trabajo a 

distancia; para las respuestas se empleó la escala de Likert.  
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El cuestionario ha sido validado por tres expertos con relación al contenido de 

las 30 preguntas, habiéndose obtenido la validación pertinente que evidencia la 

fiabilidad y consistencia interna del instrumento desarrollado. 

 

En Anexos, se adjunta el cuestionario, así como los reportes de validación del 

instrumento realizado por parte de los expertos requeridos. 

 

4.1.5. Procesamiento de la información 

 

Para la aplicación del instrumento desarrollado, se diseñó una encuesta “on 

line” que fue aplicada en forma anónima a la población focalizada, mediante Google 

Forms. 

 

El medio de aplicación empleado ha sido a través de correo electrónico y 

WhatsApp, obteniéndose los datos para su procesamiento a través de Microsoft Excel 

y SPSS para los resultados estadísticos hallados. El total del universo de aplicación 

de la encuesta virtual fue de 260 trabajadores de la DRELM obteniéndose una 

respuesta de 240 trabajadores. 

 

El enlace de la encuesta aplicada es: 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeV_f6SqEybd3MLpLFjkVGJ-

ZZVfq4tZJ2e2jkdIzHn0YoDpQ/viewform 

 

 

 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeV_f6SqEybd3MLpLFjkVGJ-ZZVfq4tZJ2e2jkdIzHn0YoDpQ/viewform
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeV_f6SqEybd3MLpLFjkVGJ-ZZVfq4tZJ2e2jkdIzHn0YoDpQ/viewform
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4.2. Resultados 

4.2.1. Análisis de resultados 

 

En base a la información recolectada, se ha analizado e interpretado los 

resultados obteniéndose como resultados principales, los siguientes: 

 

1. Sobre estrés laboral en la DRELM 

Tabla 4 : Respuestas sobre el estrés laboral en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 10 4.2% 

 

Algo en desacuerdo 10 4.2% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 45 18.8% 

 

Algo de acuerdo 160 66.7% 

 

Muy de acuerdo 15 6.3% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 
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Cuadro 1 : Estrés laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

El universo de aplicación de la encuesta virtual fue para 260 trabajadores de la 

DRELM obteniéndose una respuesta de 240 trabajadores. 

 

Acerca del estrés laboral un 66.7 % de la población consultada se considera en 

algo de acuerdo con ella en la DRELM, entendiéndose que en esta institución se 

evidencia que las dimensiones de carga laboral, disponibilidad de tiempo y 

autoexigencia laboral son plenamente considerados. 

 

Casi un 18.8% de los encuestados manifiestan que no están ni de acuerdo ni 

en desacuerdo respecto al estrés laboral post pandemia, entendiéndose ello como 

una posible capacidad de adaptación sobre los efectos de las dimensiones 

anteriormente señaladas. 
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Adicionalmente, aproximadamente un 6.3% manifiestan que muy de acuerdo 

respecto al estrés laboral en la DRELM. 

 

2. Sobre la dimensión carga laboral en la DRELM 

Tabla 5 : Respuestas sobre la carga laboral en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 20 8.3% 

 

Algo en desacuerdo 40 16.7% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 10.4% 

 

Algo de acuerdo 15 6.3% 

 

Muy de acuerdo 140 58.3% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

  
 

Cuadro 2 : Carga Laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 
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El universo de aplicación de la encuesta virtual fue para 260 trabajadores de la 

DRELM obteniéndose únicamente una respuesta de 240 trabajadores. 

 

En relación a la dimensión de carga laboral, el 58.3% de los encuestados 

declaran que desde su percepción existe una alta carga laboral en la DRELM en 

tiempos post pandemia, explicándose ello por la percepción de la existencia de 

actividades laborales adicionales post pandemia. 

 

También se considera que el 16.7% de los encuestados están en algo en 

desacuerdo con la carga laboral existente. 

 

3. Sobre la dimensión disponibilidad de tiempo en la DRELM 

 

Tabla 6 : Respuestas sobre la disponibilidad de tiempo en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 125 52.1% 

 

Algo en desacuerdo 60 25.0% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 8.3% 

 

Algo de acuerdo 25 10.4% 

 

Muy de acuerdo 10 4.2% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

  
 



68 

 

Cuadro 3 : Disponibilidad de tiempo 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En relación a la dimensión de disponibilidad de tiempo, se obtuvo una 

respuesta de 240 trabajadores de un universo consultado de 260 trabajadores de la 

DRELM. 

 

Como resultado de la encuesta, el 52.1% de los encuestados señalan que 

están muy en desacuerdo y un 25% algo en desacuerdo con la disponibilidad de 

tiempo en la DRELM, ello se explica por la percepción de la existencia de mayor 

tiempo adicional en actividades laborales. 

 

También se considera que el 10.4% de los encuestados están en algo de 

acuerdo con la disponibilidad de tiempo existente. 
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4. Sobre la dimensión autoexigencia laboral en la DRELM 

Tabla 7 : Respuestas sobre la autoexigencia laboral en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 120 50.0% 

 

Algo en desacuerdo 65 27.1% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 8.3% 

 

Algo de acuerdo 25 10.4% 

 

Muy de acuerdo 10 4.2% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

  
 

Cuadro 4 : Autoexigencia laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 
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Del total de 240 respuesta obtenidas, se ha determinado lo siguiente: 

 

• En relación a la dimensión de autoexigencia laboral, el 50.0% de los 

encuestados señalan que están muy en desacuerdo. 

 

• Un 27.1% algo en desacuerdo con la disponibilidad de tiempo en la DRELM, 

ello se explica por la percepción de la existencia de mayor autoexigencia laboral en 

actividades laborales. 

 

• También se considera que el 10.4 % de los encuestados están en algo de 

acuerdo con la autoexigencia laboral existente. 

 

5. Sobre trabajo a distancia en la DRELM 

Tabla 8 : Respuestas sobre trabajo a distancia en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 40 16.7% 

 

Algo en desacuerdo 10 4.2% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 2.1% 

 

Algo de acuerdo 165 68.8% 

 

Muy de acuerdo 20 8.3% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 
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Cuadro 5 : Trabajo a distancia 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Este resultado es muy significativo y evidencia un aspecto que debe ser 

altamente considerado. 

 

Acerca del trabajo a distancia, los trabajadores de la DRELM consideran que: 

 

• El 68.8 % de la población consultada se considera en algo de acuerdo con su 

existencia en la DRELM. 

 

Los factores que explican ello, son las dimensiones de: canales de 

conectividad, sus herramientas y obligaciones laborales son aspectos muy 

considerados por los encuestados. 
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• Casi un 16.7% de los encuestados manifiestan que están en desacuerdo 

respecto al trabajo a distancia post pandemia, entendiéndose ello como un posible 

agotamiento emocional o fatiga de esta modalidad laboral y necesidad de la 

presencialidad. 

 

• Aproximadamente un 8.3% manifiestan que muy de acuerdo respecto al trabajo 

a distancia en la DRELM. 

 

6. Sobre los canales de conectividad en la DRELM 

Tabla 9 : Respuestas sobre los canales de conectividad en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 120 50.0% 

 

Algo en desacuerdo 40 16.7% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 8.3% 

 

Algo de acuerdo 35 14.6% 

 

Muy de acuerdo 25 10.4% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 
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Cuadro 6 : Canales de conectividad 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Del total de los 240 que respondieron esta pregunta, se ha obtenido lo 

siguiente:  

 

• El 50% de los encuestados señalan que están muy en desacuerdo. 

 

• El 16.7% algo en desacuerdo con dicha dimensión en la DRELM, ello se explica 

por la percepción de la existencia de mayores dificultades para conectarse desde el 

hogar hacia la sede laboral. 

 

• También se considera que el 14.6% de los encuestados están en algo de 

acuerdo con los canales de conectividad existente. 
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7. Sobre las herramientas de conectividad en la DRELM 

Tabla 10 : Respuestas sobre las herramientas de conectividad en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 120 50.0% 

 

Algo en desacuerdo 40 16.7% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 8.3% 

 

Algo de acuerdo 35 14.6% 

 

Muy de acuerdo 25 10.4% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

  
 

 

Cuadro 7 : Herramientas de conectividad 

 

Fuente: Elaboración propia 
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DRELM, ello se explica por la percepción de la existencia de mayores dificultades para 

conectarse desde el hogar hacia la sede laboral. 

 

También se considera que el 14.6% de los encuestados están en algo de 

acuerdo con las herramientas de conectividad existente. 

 

8. Sobre las obligaciones laborales en la DRELM 

 

Tabla 11 : Respuestas sobre las obligaciones laborales en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 140 58.3% 

 

Algo en desacuerdo 40 16.7% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 4.2% 

 

Algo de acuerdo 30 12.5% 

 

Muy de acuerdo 20 8.3% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 
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Cuadro 8 : Obligaciones laborales 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En relación a la dimensión de obligaciones laborales, se obtuvieron los 

siguientes resultados: 

 

• El 58.3% de los encuestados señalan que están muy en desacuerdo con dicha 

dimensión en la DRELM, ello se explica por la percepción de que el trabajo a distancia 

en la etapa post pandemia genera mayores obligaciones laborales que las que se 

tenían en un ambiente de trabajo presencial.  

 

• También se considera que el 12.5 % de los encuestados están en algo de 

acuerdo con las obligaciones existentes. 
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9. Sobre el estrés laboral y el trabajo a distancia en la DRELM 

Tabla 12 : Respuestas sobre el estrés laboral se relaciona con el trabajo a distancia 

en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 12 5.0% 

 

Algo en desacuerdo 13 5.4% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 6.3% 

 

Algo de acuerdo 25 10.4% 

 

Muy de acuerdo 175 72.9% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

  
 

Cuadro 9 : Estrés laboral y Trabajo a distancia 

 

Fuente: Elaboración propia 
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El 83.3% de los encuestados consideran que existe una estrecha relación entre 

el estrés laboral y el trabajo a distancia en la DRELM. 

 

Este resultado puede significar diversas situaciones: 

 

i.Existe una fuerte relación entre las dimensiones identificadas para el estrés laboral y 

el trabajo a distancia, es decir existe una relación significativa. 

 

ii.Se refleja una marcada atención y/o preocupación en el personal administrativo de la 

DRELM acerca del estrés en el trabajo ocasionado por el trabajo a distancia. 

 

iii.Según el análisis en la relación entre estas variables, se observa que existe una 

significación asintótica del 4.3% que refleja que el estrés laboral se relaciona 

significativamente con el trabajo a distancia en la DRELM post pandemia. 
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10. Sobre el estrés laboral y las obligaciones laborales en la DRELM 

Tabla 13 : Respuestas sobre el estrés laboral y su relación con las obligaciones 

laborales en la DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 15 6.3% 

 

Algo en desacuerdo 10 4.2% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 4.2% 

 

Algo de acuerdo 30 12.5% 

 

Muy de acuerdo 175 72.9% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

  

Fuente: Elaboración propia 

 

De un total de 240 respuestas se halla lo siguiente:  
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• Se observa que existe una alta percepción en el personal administrativo 

(72.9%) de que el cumplimiento de las obligaciones laborales dentro de un escenario 

de trabajo a distancia son un fuerte factor estresante. 

 

• Existe un 12.5 % de trabajadores que también consideran que medianamente 

este cumplimiento genera situaciones estresantes. 

 

• Alrededor del 10% los trabajadores no consideran importante esta relación. 

 

Es interesante observar que existe una alta percepción en los trabajadores de 

la DRELM de la significancia de que el cumplimiento de las obligaciones laborales al 

trabajar desde la casa genera condiciones estresantes. 

 

11. Sobre el trabajo a distancia y auto exigencia laboral en la DRELM 

 

Tabla 14 : Respuestas sobre el trabajo a distancia y auto exigencia laboral en la 

DRELM 

  

Frecuencia Porcentaje 

  Muy en desacuerdo 25 10.4% 

 

Algo en desacuerdo 10 4.2% 

Válidos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 6.3% 

 

Algo de acuerdo 25 10.4% 

 

Muy de acuerdo 165 68.8% 

  Total 240 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 
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Cuadro 11 : Trabajo a distancia y auto exigencia laboral 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

En forma similar a la pregunta acerca del cumplimiento de las obligaciones 

laborales, los encuestados en forma mayoritaria responden que existe una alta 

percepción en el personal administrativo (casi el 80%) de que el trabajar a distancia 

implica una alta exigencia personal para cumplir con los objetivos y resultados 

encargados laboralmente. 

  

4.2.2. Discusión de resultados 

 

La investigación ha realizado una comparación de los resultados obtenidos con 

otras investigaciones similares, distinguiendo las variables estudiadas o su respectiva 

relación, destacando aspectos de compatibilidad o discrepancia con las bases 

teóricas citadas para la investigación. 
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➢ Los resultados obtenidos de esta investigación conducen en términos 

generales a establecer que el estrés laboral se relaciona con el trabajo a distancia 

post pandemia en la DREL. Este resultado tiene compatibilidad con lo expresado por 

Muñoz, Quintana, Jhensus y Gonzales (2021) quienes afirman que existen factores 

estresantes en el ámbito laboral a consecuencia de la pandemia que asoló al mundo.  

 

➢ En forma similar, los resultados obtenidos por Párraga et al (2021) y Shimura 

et al (2021) son también hallados en la investigación, respecto específicamente en la 

mayor autoexigencia laboral y empleo del tiempo fuera de la jornada laboral para 

cumplir con los encargos laborales. 

 

➢ De otro lado, los resultados de la investigación también concuerdan con lo 

indicado por Alemán (2022) respecto a la sobrecarga laboral, que puede evidenciarse 

sobre la masividad y urgencia de mensajes electrónicos laborales que obliga a un 

mayor esfuerzo laboral fuera del tiempo de jornada laboral.  

 

➢ Si bien no fue señalada por los encuestados, lo planteado por Álvarez (2020) 

sobre la necesidad de nuevos esquemas de organización y relaciones laborales para 

el trabajo a distancia puede ser deducido de las respuestas del personal administrativo 

desde las dimensiones de carga laboral, disponibilidad de tiempo y autoexigencia 

laboral.  
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Es así que puede señalarse que existen determinadas similitudes con 

investigaciones que determinan una relación directa entre el estrés laboral y el trabajo 

a distancia, tanto en el período vivido en la pandemia como en la etapa de la post 

pandemia de los trabajadores que realizan trabajo a distancia. 

 

Del mismo modo, los resultados de la investigación establecen que existe una 

relación directa entre la mayor autoexigencia laboral y el uso del tiempo en casa que 

en vez de ser destinado como tiempo libre es empleado para continuar con las labores 

cotidianas. 

 

Existe una clara percepción en los trabajadores de la DRELM que el trabajo a 

distancia ya sea totalmente o en forma mixta (presencial unos días y a distancia en 

otros momentos) genera una alta carga estresante debido tanto al cumplimiento de 

las obligaciones laborales, así como a la auto exigencia que el mismo trabajador de la 

DRELM se impone a fin de cumplir con sus labores. 
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5. CAPITULO V: SUGERENCIAS 

5.1. Recomendaciones  

 

En base a los resultados de la investigación, las autoras plantean sugerencias 

tanto desde los aspectos metodológicos como de aspectos necesarios para mejorar 

los resultados de la investigación: 

 

• Es pertinente ampliar y profundizar la investigación científica acerca de la 

relación entre el estrés laboral y el trabajo a distancia post pandemia, extendiendo la 

reflexión y análisis científico sobre los factores en la vida personal y laboral de los 

trabajadores administrativos del sector público. 

  

• Un aspecto importante es continuar mejorando el diseño y validación de los 

instrumentos para el recojo de información, no sólo aplicando cuestionarios sino 

explorando técnicas cualitativas que permitan profundizar respecto del impacto de las 

variables de investigación en la calidad de vida y productividad laboral de los 

trabajadores. 

 

• Otro aspecto metodológico importante es avanzar en poder obtener datos y 

análisis de la información estableciendo una muestra de trabajadores que en la 

actualidad realizan trabajo a distancia, dado que la aplicación del instrumento en esta 

investigación tuvo que asumir una condición de obtener información de toda una 

muestra de trabajadores que realizaron trabajo a distancia en el período de la 

pandemia y que se consideró que lo seguían realizando, dado que se pretendió 

obtener percepciones de la situación vivida. 
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• En sintonía con la recomendación anterior, es importante también 

complementar el entendimiento del comportamiento del estrés laboral y el trabajo a 

distancia en un marco post pandemia, no sólo con información de los actores sujetos 

de la investigación (personal administrativo) sino también de la comunidad involucrada 

en su entorno (directivos de la entidad y familias).  

 

• Es necesario identificar e inferir resultados basados en la actual realidad post 

pandémica, considerando los resultados obtenidos de esta investigación dado que 

existiría una línea de base aproximada a una realidad que no está siendo investigada, 

lo cual debe permitir contribuir con un mayor conocimiento y entendimiento acerca de 

la problemática del estrés laboral post pandemia. 

 

• Un aspecto importante a considerar, es la necesidad de que los empleadores 

brinden las herramientas tecnológicas necesarias para aminorar el posible stress que 

la falta de estas herramientas pueda generar en los trabajadores.  

 

• Adicionalmente, es necesario considerar que el uso de estas herramientas 

conlleva gastos que, de no ser cubiertos por el empleador, tendrían que ser asumidos 

con recursos propios del trabajador para hacerle frente, generado mayor stress aun, 

lo que afectaría directamente en la calidad de su labor. 

 

• A fin de salvaguardar la salud emocional de los trabajadores que realizan 

labores a distancia, es necesario que las instituciones no sólo reglamenten las horas 

de conexión y desconexión de los trabajadores, sino también, se sensibilice a las 

autoridades, así como a los trabajadores que realizan labores presenciales, respecto 
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a la necesidad de establecer y respetar dichos horarios. 

 

• Se sugiere la reglamentación respecto a los horarios de trabajo a distancia ya 

que consideramos que la autonomía es un punto esencial a tener en cuenta, puesto 

que la falta o exceso de la misma incide directamente sobre la calidad de los 

resultados del trabajo que se realiza. 

 

• Se sugiere que las instituciones debieran considerar contar con apoyo 

psicológico para todos los trabajadores, en especial para los que realizan trabajo a 

distancia, a fin de brindar soporte para temas como organización del tiempo, 

conciliación entre la vida privada y la laboral, evitar el sedentarismo, acerca de 

problemas de conciliación de sueño, entre otros. 

 

• A sugerencia de las autoras, los encargados de recursos humanos de las 

instituciones, debieran añadir dentro de sus evaluaciones, una evaluación psicológica 

a través de la cual se pueda determinar, hasta cierto grado, la capacidad para tolerar 

el impacto del stress por el trabajo a distancia.  
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CONCLUSIONES 

Pueden señalarse las siguientes conclusiones: 

 

• La investigación que se realizó determina que existe una relación significativa 

entre el estrés laboral y el trabajo a distancia en los trabajadores durante la post 

pandemia; ello se ve reflejado en que existe más de un 83.3 % en la DRELM que 

considera que dicha relación es evidente. 

 

• Ello permite inferir que para los trabajadores es evidente un posible 

agotamiento emocional o fatiga de esta modalidad laboral y la necesidad de la 

presencialidad en el periodo post pandemia. 

 

• También es muy importante reconocer que el 58.3% de los encuestados 

señalan que existe una alta carga laboral en la DRELM en tiempos post pandemia, 

explicándose ello por la percepción de la existencia de actividades laborales 

adicionales post pandemia, lo cual significa que existe una relación muy directa entre 

carga laboral y trabajo a distancia. 

 

• Se presenta una percepción negativa entre la relación entre la disponibilidad 

de tiempo y el trabajo a distancia, dado que consideran que su tiempo libre está 

destinado a actividades laborales. Esta relación encuentra un 52.1% de trabajadores 

que no desean dicha situación. 
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• La investigación ha establecido que existe una alta percepción en el personal 

administrativo de la DREL, caso el 80% de que al trabajar a distancia en casa se 

genera una alta exigencia personal para cumplir con los objetivos y encargos 

laborales. 

 

• La investigación realizada fue aplicada a 260 trabajadores administrativos de 

la DRELM obteniéndose una tasa de respuesta del 92% (240 encuestados).  

 

• Alrededor del 77.1% de la población consultada considera estar muy y algo de 

acuerdo con realizar el trabajo a distancia en la DRELM, entendiéndose que aún 

persiste en ellos los aspectos del trabajo en el hogar (como en la pandemia) y 

evidenciándose que las dimensiones de canales de conectividad, sus herramientas y 

obligaciones laborales son aspectos muy considerados por los encuestados.  

 

• Se observó que existe una alta percepción en el personal administrativo acerca 

de que el cumplimiento de las obligaciones laborales dentro de un escenario de trabajo 

a distancia son un fuerte factor estresante. 
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ANEXOS 
Anexo 1 - Encuesta “Estrés y Trabajo a distancia”  

•  

 

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

   
   

   
 

      

 

  

https://accounts.google.com/Login?continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fforms%2Fd%2Fe%2F1FAIpQLSeV_f6SqEybd3MLpLFjkVGJ-ZZVfq4tZJ2e2jkdIzHn0YoDpQ%2Fviewform%3Ffbzx%3D3904217253319274809
https://accounts.google.com/Login?continue=https%3A%2F%2Fdocs.google.com%2Fforms%2Fd%2Fe%2F1FAIpQLSeV_f6SqEybd3MLpLFjkVGJ-ZZVfq4tZJ2e2jkdIzHn0YoDpQ%2Fviewform%3Ffbzx%3D3904217253319274809


100 

 

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  



101 

 

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  



102 

 

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  



103 

 

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  



104 

 

•  

•  

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  



105 

 

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  



106 

 

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



107 

 

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

  



108 

 

•  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  



109 

 

Anexo 2 - Opinión de expertos del Instrumento de Investigación  
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