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Resumen 
 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación del trabajo remoto 

en el compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros 

en la ciudad de Trujillo en el año 2022; investigación cuantitativa, aplicada, descriptiva, 

de diseño no experimental, con un enfoque transversal y correlacional cuya población 

muestra estuvo constituida por 75 agentes de vida individual a quienes se les aplicó 

una encuesta enviándoles un cuestionario de Google forms, dando como resultado 

que los agentes de vida individual encuentran al trabajo remoto en un nivel alto con 

68% y el compromiso laboral también en un nivel alto con un 85%; en cuanto al nivel 

de significancia (P valor=0.000) es menor a 0.05, por lo cual se establece que el trabajo 

remoto tiene relación sobre el compromiso laboral del agente de vida individual en una 

compañía de seguros en el año 2022; así mismo se determinó el coeficiente de 

correlación de Pearson, obteniéndose como resultado 0.902, esto indica que la 

relación es muy fuerte. 

 

Palabras clave: ambiente de trabajo, compromiso, tecnología, productividad, vida 

familiar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 
 

Abstract 
 
 

The objective of this research was to determine the relationship of remote work in the 

work commitment of the individual life agent in an insurance company in the city of 

Trujillo in the year 2022; Quantitative, applied, descriptive research, with a non-

experimental design, with a cross-sectional and correlational approach, whose sample 

population consisted of 75 individual life agents, to whom a survey was applied by 

sending them a Google forms questionnaire, resulting in the agents of individual life 

find remote work at a high level with 68% and work commitment also at a high level 

with 85%; Regarding the level of significance (P value=0.000), it is less than 0.05, for 

which it is established that remote work is related to the work commitment of the 

individual life agent in an insurance company in the year 2022; Likewise, the Pearson 

correlation coefficient was determined, obtaining 0.902 as a result, this indicates that 

the relationship is very strong. 

 

Keywords: work environment, commitment, technology, productivity, family life 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
En diciembre del 2019 se anunció un brote pandémico iniciado en China, 

propagándose rápidamente a Europa y posteriormente a Latinoamérica, que generó 

cambios a nivel mundial cerrando fronteras y confinando a la población en sus 

domicilios.  

Es a raíz de éste suceso que el trabajo remoto tomó gran impulso a nivel 

mundial, Barros de Souza et al., (2022) analizaron las repercusiones de la enseñanza 

mediante el trabajo remoto en el contexto del Covid-19, la muestra estuvo constituida 

por 20 docentes quienes intercambiaron sus experiencias en forma virtual, la 

percepción del trabajo bajo esta nueva modalidad es de aumento de horas en la 

jornada ya que no están acostumbrados a la enseñanza remota, la poca capacitación 

en el uso de la tecnología, el hecho de trabajar en casa y tener que lidiar a su vez con 

las labores del hogar ya que el 85% eran mujeres y el 18% hombres, esto aunado a la 

inseguridad por la pandemia les produjo estrés, ansiedad, afectando su salud mental.    

Fan y Moen (2022) encuestaron a 3017 trabajadores remotos entre hombres y 

mujeres a fin de examinar su percepción en cuanto a horas de trabajo antes y durante 

la pandemia; el resultado indicó que son las mujeres quienes son más propensas al 

cambio, siendo éste determinado por factores como la etnia, carga familiar y nivel 

educativo, siendo las afroamericanas quienes presentan aumento en sus horas de 

trabajo, así mismo a mayor nivel educativo más carga laboral, lo cual aunado a que el 

trabajo en casa debe alternarse con el cuidado de los hijos lo cual hace que la jornada 

aumente, mientras que a menor nivel educativo la jornada laboral es menor y las 

mujeres hispanas y los hombres negros presentaron una disminución en sus horas de 

trabajo. 

Morris et al., (2022) investigaron un servicio de prescripción social y su 

adaptación en la atención de las necesidades de las personas vulnerables durante la 

pandemia tomando en cuenta el aislamiento social, el estudio se realizó en una 

localidad comprendida dentro del 20% de las más desfavorecidas y el rango de edad 

de las 44 personas de la muestra estuvo comprendida entre 40 y 74 años siendo 

personas consideradas como vulnerables; el estudio indicó que éste tipo de servicios 
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se adaptó fácilmente a las limitaciones del trabajo remoto, pero tuvo que enfrentar las 

limitaciones de algunos pacientes que no contaban con el acceso necesario quienes 

percibieron que el servicio se encontraba en retroceso concluyendo que éste tipo de 

labores se adapta muy bien al trabajo remoto sin embargo se debe fortalecer el servicio 

para la población que no tiene accesos o tiene poco conocimiento tecnológico. 

Natomi et al., (2022) investigaron el estrés relacionado a la realización de 

trabajo remoto en personas que viven con su familia en el hogar ya que los 

cohabitantes del trabajador generan un ruido completamente distinto al que se genera 

en una oficina, esto tomando en cuenta que en Japón las casas propias son pequeñas 

y si son alquiladas son aún más pequeñas, lo cual puede afectar al trabajador; la 

muestra estuvo comprendida por 500 personas que laboran en la prefectura de Osaka 

y realizan trabajo remoto debido a la pandemia; el estudio concluyó que los 

trabajadores que hacen trabajo remoto sufren de estrés debido a que las labores las 

realizan mediante video conferencias y debido al reducido tamaño del hogar no tienen 

privacidad lo cual genera conflictos entre la familia y su trabajo. 

Bargados (2021) en su artículo analizó descriptivamente la información del 

Programa de Investigación del FOP, enfocándose en el impacto del covid-19 en las 

Pymes en Argentina, las cuales representan el 70% del sector productivo en dicho 

país, sólo el 6% de este sector pudo implementar el teletrabajo, el apoyo del gobierno 

fue fundamental para este sector, concluyendo que fue un porcentaje mínimo el que 

tuvo que cerrar sus actividades y que hay muchos sectores que debido a sus labores 

no podrían incluir la posibilidad del teletrabajo. 

   Bijulakshmi, et al., (2021) analizaron estadísticamente mediante la realización 

de una encuesta en línea a 912 profesionales de la India que realizaban sus labores 

Lars et al., (2022) en su estudio evaluaron las investigaciones de la asociación 

entre el trabajo realizado desde casa y cómo afecta la salud de los trabajadores para 

lo cual utilizaron 14 estudios de diseño cuantitativo que involucró a 22,919 

participantes de los cuales el 64% eran de Estados Unidos y los demás de Europa, 

concluyendo que no hay suficientes investigaciones que aborden todo el tema entre el 

trabajo remoto y su afectación a la salud de los trabajadores que la realizan, y no 

encontraron antecedentes antes de la pandemia. 
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desde casa a fin de evaluar su salud mental, la comodidad con el trabajo desde casa 

y sus niveles de depresión y ansiedad; concluyendo que el 40.5% estaban cómodos 

trabajando en casa, mientras un 55% tenía interrupciones en el hogar; el 31% 

presentaba algún nivel de depresión, sólo el 1.2% presentaba depresión grave; 8.6% 

presentaban niveles severos de estrés; el 62.9% presentaba algún nivel de ansiedad,  

y el 6.9% presentaba niveles severos de ansiedad.  El estudio evidenció claramente 

que las personas que trabajan desde casa de manera remota sufren de estrés, se 

sienten ansiosas y tienen diversos niveles de depresión. 

Anghel, et al., (2020) analizaron el potencial de esta modalidad de trabajo en 

España y su aumento debido al covid-19, determinando que se proyecta un aumento 

potencial de utilización de esta nueva modalidad entre personas cuyo rango de edad 

se sitúa en los 35 a 60 años y que cuenten con estudios universitarios sin diferenciar 

sexo, siendo todo lo contrario en el caso de personas con un nivel educativo bajo.  

Belzunegui-Eraso y Erro-Garcé (2020) realizaron una investigación, cuyo 

análisis empírico se basa en toda la información publicada por empresas españolas 

que implementaron el teletrabajo como medida obligatoria debido al aislamiento social 

por el Covid-19, concluyen que el perfil de éstas empresas es que son grandes o 

multinacionales, por lo cual no les fue difícil su implementación ya que contaban con 

los recursos necesarios; por otro lado suponen que las empresas pequeñas también 

lo han implementado pero que no lo publican con tanta frecuencia, la investigación 

Así mismo, Bishop (2020) publicó un artículo sobre el teletrabajo, donde 

mediante entrevistas realizadas a diferentes profesionales, analizó las dificultades que 

acarrea el migrar a la modalidad de Teletrabajo a raíz de la pandemia y como en los 

Países Bajos no ha sido tan conflictivo debido a la cultura de trabajo adoptada desde 

ya hace varios años, donde las empresas ofrecen a sus trabajadores la opción de las 

labores flexibles, incluyendo los recursos para la implementación del ambiente en su 

hogar, aunado a eso que más del 97% de los hogares en el país poseen acceso a un 

servicio de internet de calidad, así mismo los establecimientos públicos cuentan con 

servicio de internet que ofrecen de manera gratuita al público convirtiéndose en 

potenciales lugares de trabajo, lo cual también implica una reducción de costos para 

las empresas.  
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concluye que es necesario que las empresas consideren la adecuación de sus labores 

a la nueva modalidad con todos los cambios que esto implica, tecnológicos, 

capacitaciones, infraestructura y el clima organizacional a fin de que el colaborador 

pueda conciliar lo laboral con lo familiar.   

A su vez, la OIT (2020) en su resumen ejecutivo, realizó encuestas en 118 

países a nivel mundial, el cual indicó que las mujeres son más propensas a trabajar 

desde el hogar que los hombres (11.5 % mujeres vs 5.6% hombres); teniendo que 

alternarlo con las responsabilidades del hogar y la atención de los infantes u otros 

miembros de la familia, lo cual prolonga las jornadas de trabajo; también indica que si 

bien es cierto la flexibilidad de horarios es una gran ventaja, existen desventajas como 

el no contar con un horario exacto de desconexión invadiendo el tiempo familiar, a esto 

se suma los riesgos ergonómicos, problemas psicosociales debido al aislamiento 

social, la poca comunicación que afecta las perspectivas sobre su carrera, por lo que 

concluye que son los gobiernos quienes deben garantizar la protección de dichos 

trabajadores. 

Prieto-Diez, et al., (2021) llevaron a cabo una investigación a fin de desarrollar 

una nueva escala ESCOLA, que evalúa el compromiso laboral en trabajadores de 

habla hispana, adaptándose al contexto laboral de los empleados como al ámbito 

laboral de los emprendedores y trabajadores individuales analizando su relación con 

el trabajo; para lo cual encuestaron a 599 trabajadores siendo 51% emprendedores. 

Esta nueva escala que desarrollaron presenta 10 preguntas siendo su estructura 

unidimensional, obteniendo una única puntuación, se obtuvieron puntuaciones 

Santiago y Rojas (2021), en su investigación, analizaron la relación entre la 

Covid-19 y el compromiso laboral, encuestando a 113 colaboradores de una empresa 

colombiana en trabajo remoto, cuyos resultados indicaron que el 92% de los 

colaboradores consideró que la adaptación a la nueva forma de labores ha sido fuerte, 

siendo en su gran mayoría mujeres; el 96.46% se sentían más seguros trabajando 

desde casa ante un posible contagio; el 61% de los colaboradores considera que su 

jornada laboral se ha extendido y el 92% considera que su compromiso laboral es 

fuerte, siendo mayormente el género femenino, el cambio en las condiciones de trabajo 

ha reforzado las percepciones del compromiso organizacional. 
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adecuadas tanto para la validez como para la confiabilidad. En conclusión, esta escala 

promete convertirse en una herramienta a ser utilizada tanto para investigaciones 

como para el uso profesional. 

Frare (2020), en su artículo, cuyo objetivo fue investigar los efectos del 

intercambio vertical de información mitigando la precariedad laboral y asegurando el 

compromiso laboral, influenciado por la credibilidad de la información circulante por las 

redes sociales sobre la pandemia. A través de una encuesta realizada a 728 

empleados de la mayor StartUp financiera brasileña utilizando la plataforma de 

Question Pro, concluye que la información vertical promueve el compromiso laboral, 

ya sea directa o indirectamente (mitigando la inseguridad laboral). En este sentido, el 

intercambio de información vertical y la ausencia de precariedad laboral son, 

respectivamente, casi siempre y siempre necesarios, además de ser una solución 

suficiente para promover un alto compromiso laboral, a ser aplicado con la gran 

mayoría de los trabajadores. Sin embargo, en escenarios con alta inseguridad, la 

credibilidad de la información de las redes sociales con respecto a la pandemia de 

COVID-19 viene a ser muy importante en la reducción del impacto negativo en el 

compromiso de los empleados en la StartUp de servicios financieros.  

Ayres, et al., (2019), en su estudio sociodemográfico, investigaron el 

compromiso laboral y su relación con las características personales y laborales; la 

muestra estuvo conformada por 317 participantes quienes respondieron un 

cuestionario el cual fue proporcionado a través de redes sociales, correos electrónicos 

y/o información personal en sitios de trabajo en Brasil, las respuestas se recopilaron 

electrónicamente usando el software pesquisa. Los datos mostraron que el 

compromiso se asocia directa y positivamente con la experiencia y la autoeficacia, se 

puede inferir que un colaborador con alto compromiso asumirá mayores desafíos 

aprovechando el mayor número de oportunidades para desarrollar sus competencias 

en su centro de labores. 

A nivel nacional Pérez (2021) en su estudio demostró que existe una correlación 

entre las competencias digitales y el trabajo remoto; percibiendo que a mayor edad 

menores competencias digitales y viceversa. Tomando en cuenta la coyuntura debido 

a la Covid-19, el contar con mayores competencias digitales se convierte en una 
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fortaleza así el colaborador sea joven y con poca experiencia frente a un colaborador 

que cuente con maestría y/o doctorado pero que tenga un bajo nivel de competencias 

digitales. 

Solis (2021) en su estudio aplicado, de diseño no experimental correlacional 

cuyo objetivo fue averiguar si el efecto del trabajo remoto contribuye en la 

productividad de los trabajadores del Gobierno Regional de Apurímac, para lo cual 

encuestó a 60 trabajadores, de los cuales 30 realizaban trabajo remoto y los otros 30 

trabajadores labores presenciales, de los resultado obtenidos, concluyó que el trabajo 

remoto no presenta contribución con la productividad de los trabajadores encontrando 

una gran disminución ya que no se encontraban preparados para desarrollar sus 

funciones bajo esa nueva modalidad. 

Para Mamani y Ricasca (2021) investigaron la relación del trabajo remoto y el 

desempeño laboral en una empresa de la ciudad del Cuzco, aplicaron un cuestionario 

a 48 colaboradores determinando que existe una correlación positiva media entre 

ambas variables en general, más no así con el rendimiento y la motivación; 

concluyendo que con una buena implementación del trabajo remoto tomando en 

cuenta la motivación laboral de acuerdo al puesto del colaborador se puede mejorar 

su rendimiento incrementando el nivel de productividad lo cual resulta beneficioso para 

cualquier empresa. 

En cambio, Correa (2021) investigó la relación entre el trabajo remoto y el estrés 

laboral en el contexto del Covid-19 en una empresa de venta de seguros de vida, 

encuestó a 280 colaboradores, cuyos resultados indicaron que si bien existe una 

asociación directa entre el trabajo remoto y el estrés con un valor de Spearman de 

0.65, todo indica que de aumentar la carga de trabajo el estrés aumentaría 

significativamente, siendo el mayor impacto el de cuidar a la familia. 

Según Tineo (2020) en el artículo publicado por la Cámara de Comercio de 

Lima, indicó que casi el 80% de empresas priorizó el trabajo remoto, habiendo una 

gran proyección a mantenerse a futuro, por lo cual las empresas deben fortalecer la 

confianza con sus colaboradores, lo cual es un punto débil expuesto durante la 

pandemia: uno de los mayores retos es mantener la productividad, con el reinicio de 

la reactivación económica se debe fortalecer los lazos con los colaboradores, 
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integrándolos a través del feedback, team building, reuniones virtuales, evitando el 

estrés laboral, respetando sus horarios de labores y su tiempo personal y familiar; un 

elemento clave para que el colaborador produzca es tener un líder y no un jefe.   

Del mismo modo Béjar (2018) en su investigación comprobó que existe relación 

directa entre el Clima organizacional y el compromiso laboral, en su encuesta a 135 

personas del ámbito educacional entre docentes y padres de familia concluyó que 

existe relación directa alta y positiva en el compromiso organizacional y el compromiso 

laboral ya que el personal se encuentra involucrado con la empresa percibiendo que 

poseen las condiciones necesarias para desarrollar su trabajo, se encuentra 

desarrollado el compromiso laboral afectivo, siendo esto percibido por los padres de 

familia quienes consideran que los docentes son un equipo unido. 

Según lo expuesto en los párrafos anteriores se pudo apreciar la realidad 

problemática, la percepción anterior sobre el trabajo remoto era motivadora, sin 

embargo debido al Covid-19 muchas de las empresas a nivel mundial optaron por él, 

en muchos casos no necesariamente se favoreció su trabajo, pues si bien es cierto lo 

conservaron perciben que trabajan más por el mismo salario teniendo que lidiar con 

las labores de casa, tal es el caso de los agentes de vida individual en una compañía 

de seguros de la ciudad de Trujillo quienes de la noche a la mañana tuvieron que 

Por otro lado, Aquije (2018) en su investigación, analizó 39 empresas de la 

ciudad de Lima, algunas tenían implementado el Home Office, otras no, logrando 

captar la percepción de los trabajadores sobre el Home Office mediante el uso de 

cuestionarios y del personal de RRHH sobre la implementación y gestión del mismo a 

través de entrevistas semiestructuradas, obteniendo que el Home Office está bien visto 

por los colaboradores, quienes percibían que eso les ayudaría mucho en ahorro de 

tiempo por desplazamiento, ahorro en gastos de alimentación y movilidad y mejoraría 

su calidad de vida, encontrándolo muy motivador, a la par los especialistas de RRHH 

indicaron que generaba un impacto positivo para la empresa, sin embargo era 

necesario implementar una gestión por objetivos en cuanto a la motivación, 

producción, satisfacción del trabajador para con la empresa, eficiencia y el ahorro de 

espacios físicos; concluyendo que los trabajadores perciben al Home Office como una 

gran motivación en la mejora de su calidad de vida. 
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migrar a esa nueva forma de trabajo sin estar necesariamente preparados para 

afrontar ese reto, teniendo que acomodar su vida y sus recursos para poder producir; 

es por eso que se plantea investigar el trabajo remoto y el compromiso laboral del 

agente de vida individual en una compañía de seguros de la ciudad de Trujillo 2022. 

Luego de la revisión de la realidad problemática, tras la recopilación de diversas 

fuentes bibliográficas y de investigaciones, se planteó como problema general: ¿Cuál 

es la relación del trabajo remoto en el compromiso laboral del agente de vida individual 

en una compañía de seguros?  

   Esta investigación se justifica a: Nivel Social analizar el trabajo remoto, ya que 

a raíz de la pandemia y debido al Estado de Emergencia decretado por el Gobierno 

Peruano muchas empresas han tenido que optar por esta nueva modalidad y 

terminado el Estado de Emergencia probablemente migren al Teletrabajo. 

Tomando en cuenta el D.S.026-2020-PCM se justifica teóricamente ya que 

presenta una guía para la aplicación del trabajo remoto en empresas haciendo uso de 

los medios tecnológicos, medios informáticos. 

Considerando como objetivo general: Determinar la relación del trabajo remoto 

en el compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros. 

Y como objetivos específicos: identificar la relación de los recursos tecnológicos del 

trabajo remoto en el compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía 

de seguros; establecer la relación de la carga laboral del trabajo remoto en el 

compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros; 

determinar la relación de la productividad del trabajo remoto en el compromiso laboral 

del agente de vida individual en una compañía de seguros; establecer la relación del 

ambiente laboral con el trabajo remoto y el compromiso laboral del agente de vida 

individual en una compañía de seguros;  determinar la relación del trabajo remoto en 

la vida familiar y en el compromiso laboral del agente de vida individual en una 

compañía de seguros. 

Teniendo como hipótesis de investigación: el trabajo remoto guarda relación 

con el compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros. 

 

 



9 
 

II. MARCO TEÓRICO 

 
Hungría y Robles (2020) en su investigación de diseño no experimental, descriptivo, 

Criollo (2020) en su investigación de enfoque cuantitativo, de análisis 

documental con el fin de determinar el teletrabajo y su incidencia en el desempeño 

laboral, encuestó a 38 funcionarios que laboraban bajo esa modalidad, concluyendo 

que para que el teletrabajo se desarrolle de manera eficiente es necesario planificar 

las actividades a realizar; perciben que realizan más trabajo que de manera presencial; 

se aprecia la disminución del 45% en la actitud del colaborador; del mismo modo el 

desenvolvimiento y el trabajo en equipo en un 53%; elaborando una propuesta de 

aplicación inmediata a fin de mejorar el control de las actividades en la modalidad de 

teletrabajo.   

Aquije, et al., (2021) en su investigación cualitativa-cuantitativa, de enfoque 

mixto, de tipo exploratorio, evaluaron a 42 colaboradores del área comercial de una 

empresa de seguros a través de encuestas, a fin de determinar si el trabajo remoto 

incrementó su compromiso con la empresa, el estudio indicó que el 68% de los 

colaboradores percibe un aumento en su compromiso, así mismo perciben al trabajo 

remoto como una herramienta competitiva para las organizaciones: también que la 

principal limitación de la implementación del trabajo remoto fue las relacionadas con la 

de enfoque mixto, analizaron como los trabajadores de tres empresas de la ciudad de 

Guayaquil perciben la modalidad del teletrabajo y su impacto con la motivación, para 

lo cual encuestaron a 57 trabajadores de las 03 empresas de diferentes grupos 

generacionales lo cual arrojó que 90% de los colaboradores domina las herramientas 

tecnológicas de las empresas para la realización de labores, sin embargo al 38% se le 

complicó realizar sus labores mediante esta modalidad de trabajo, el 45% está 

indiferente a elegir esta modalidad contra un 53% que sí acepta esta modalidad, el 

59% mostraron cambios debido a la cuarentena sin embargo el 35% sintió aumento 

de carga laboral; concluyendo que los colaboradores estuvieron de acuerdo con la 

implementación del teletrabajo sin embargo no con solventar los gastos de la 

implementación tecnológica para realizar sus actividades y menos con no contar con 

una hora exacta para desconectarse. 
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tecnología lo cual no permitió cumplir con los objetivos de manera eficiente.  

Pacheco (2021) en su investigación Aplicada, no experimental, cuantitativa, de 

nivel correlacional causal, determinó la influencia del compromiso organizacional con 

el trabajo remoto a fin de medir las 4 dimensiones para la variable Trabajo Remoto: 

Eficacia (recursos utilizados y tiempo); Productividad (Resultados esperados y 

responsabilidad); Desempeño (Capacidad y habilidades) y Autonomía (Normas 

establecidas y toma de decisiones), utilizando una encuesta aplicada a 20 trabajadores 

bajo esta modalidad, concluyendo que sí existe una influencia positiva alta entre el 

compromiso organizacional y el trabajo remoto.   

Vicente (2020) en su investigación básica, descriptiva correlacional, de tipo 

cuantitativo, no experimental en el cual evalúa la relación entre el trabajo remoto y la 

gestión administrativa, para lo cual encuestó a 31 docentes de una institución 

educativa, la cual determinó que, sí existe una correlación positiva entre el trabajo 

remoto y la gestión administrativa, debiendo mejorar el nivel tecnológico y las 

capacidades digitales de los trabajadores. 

Chávez (2020) en su investigación descriptiva, no experimental de tipo 

transversal buscó analizar cuáles son los efectos del teletrabajo en 26 trabajadores 

utilizando un cuestionario; de los datos obtenidos se tiene que el 73% de los 

teletrabajadores cuentan con el equipo completo, sin embargo sólo el 50% posee una 

conectividad adecuada, los demás presentan problemas de conectividad; el 73% 

indica percibir una mayor carga laboral pero que se pueden cumplir; así mismo el 77% 

indica haber mejorado su productividad; el 81% indica que es inevitable que su familia 

interrumpa sus labores de trabajo; por lo cual concluye que se debe desarrollar una 

cultura de teletrabajo cambiando la mentalidad de las organizaciones y de los 

colaboradores desarrollando un perfil con las capacidades y fortalecimiento de valores, 

otorgándole al colaborador todas las herramientas necesarias a fin de mejorar la 

productividad. 

Usán y Salavera (2018) en su estudio descriptivo simple, analizaron la relación 

entre el burnout, el engagement y la autoeficacia académica en una muestra de 1756 

adolescentes escolares pertenecientes a 12 Escuelas españolas utilizando 03 

encuestas. Utilizó las variables: para Bornout usó agotamiento físico/emocional, 
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cinismo y eficacia; para Engagement usó vigor, dedicación y absorción; y al final 

autoeficacia académica. Los resultados indicaron que quienes tenían mayores niveles 

de vigor y dedicación y absorción estudiantil presentaban menor agotamiento físico y 

cinismo; concluyendo que a mayores niveles de Bornout menor autoeficacia. A mayor 

autoeficacia mayor engagement, existiendo correlación. 

 Además, Alama (2021) en su investigación básica, no experimental de corte 

transversal, cuyo objetivo fue demostrar que existe una relación significativa entre el 

compromiso organizacional y el desempeño laboral en el contexto del teletrabajo y 

demostrar los niveles de ambas variables en los colaboradores, utilizó una muestra de 

200 colaboradores, para lo cual utilizó como técnica la encuesta, empleando como 

instrumento el cuestionario. Obtuvo como resultado un bajo compromiso 

organizacional con 72.5% y un bajo desempeño laboral con un 68%, lo cual se 

concluye que existe una relación significativa entre ambas variables.   Estos resultados 

indican que el compromiso organizacional si se relaciona con el desarrollo de las 

tareas, lo cual indica, que los trabajadores que presentan un compromiso 

organizacional alto, realizarán sus labores satisfactoriamente, ya que el colaborador 

se siente identificado con la organización, lo cual hace que se involucre con los 

objetivos de la misma, y así los resultados se verán reflejados en los indicadores. Por 

otro lado, si los trabajadores presentan un compromiso organizacional bajo, su 

desempeño no será óptimo para la organización.    

 Guerrero (2019) en su investigación de enfoque cuantitativo, transversal y 

 Romero (2021), en su investigación de tipo básica de diseño no experimental, 

transeccional descriptivo – correlacional, encuestó a 32 colaboradores de una red de 

salud a fin de identificar la correlación entre la motivación y el compromiso 

organizacional, concluyendo que el 91% de los colaboradores tenían un nivel 

moderado de motivación, en cuanto a compromiso organizacional se encontró niveles 

medios debido al deseo de continuar por el temor a la alta tasa de desempleo debido 

a la pandemia, en cuanto a la correlación entre la motivación y compromiso en las 

dimensiones de afectividad y continuidad su nivel fue alto, al contrario siendo negativo 

con la dimensión de desmotivación.  



12 
 

observacional, cuyo fin fue determinar el compromiso organizacional, encuestó a 35 

colaboradores de una empresa en Chiclayo utilizando la Escala de Compromiso 

Organizacional de Meyer y Allen, utilizando un cuestionario de escala de Likert; 

obteniendo que los colaboradores perciben en general un compromiso medio en las 

tres dimensiones: afectivo, continuidad y normativo. 

 Zegarra (2021) en su investigación no experimental, de corte transversal, de 

nivel descriptivo, empleó una muestra de 96, de 126 docentes a quienes aplicó un 

cuestionario a fin de determinar los efectos del trabajo remoto, indicando el efecto, en 

cuanto a los recursos tecnológicos fue percibida como inadecuada (57.3%) debido a 

que no fueron capacitados para su implementación; en cuanto a la carga laboral fue 

percibida como regular (62.5%); en cuanto a la productividad, la percepción fue como 

inadecuada (57.3) ya que el proceso de enseñanza - aprendizaje no permite culminar 

el proceso de manera correcta; en cuanto al ambiente laboral la percepción es regular 

(54.2) ya que no pueden socializar de manera remota; y determinó que el impacto en 

la vida familiar fue regular (53.1), con un pequeño grupo que indicó ser inadecuado.   

Chávez (2021) en su investigación de tipo básico, de nivel descriptivo 

correlacional, utilizó una muestra de 52 docentes seleccionados a quienes mediante 

la aplicación de un cuestionario de cuyos resultados se obtuvo que el 50% de los 

trabajadores consideran que el nivel es aceptable en cuanto al trabajo remoto, 

predominando con un 60% en medios informáticos y el 69% consideran que el nivel es 

muy alto en cuanto al  compromiso laboral predominando como muy alto con un 67% 

la dimensión de vigor emocional físico. La correlación entre variables con rho de 

Spearman es 0.691 indicando que existe una relación positiva directa entre el trabajo 

remoto y el compromiso laboral de los colaboradores. 

 Riofrio (2020) en su investigación de tipo básico con diseño no experimental 

correlacional. Se utilizó una muestra de 35 colaboradores, quienes resolvieron un 

cuestionario constituido por 40 preguntas. Los hallazgos revelan que la motivación 

laboral debe ser fortalecida, ya que todas las dimensiones estudiadas se encuentran 

en un nivel bajo: retribución económica y reconocimiento social tiene el mismo valor 

de 68,6 %; salario emocional con 77,1%; clima laboral con 74,3%; compromiso afectivo 
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con 57,1%; compromiso de continuidad y compromiso normativo con 71,4% y 

compromiso contextual con 51,4%, con lo cual se demuestra que existe una estrecha 

relación entra ambas variables estudiadas. 

 Digón et al., (2020) definen al trabajo remoto como home-working o home office, 

el cual no sería del todo exacto, ya que indican su realización en el hogar, cuando éste 

puede ser otro lugar distinto al hogar, sin ser la oficina, por ejemplo, un cyber café o 

cualquier lugar que tenga conexión a internet. 

La Guía para la aplicación del Trabajo Remoto emitida por el Ministerio de 

Trabajo y Promoción del Empleo que complementa lo indicado en el Decreto Supremo 

N° 026-2020-PCM, donde indica que: la característica del trabajo remoto es la 

realización de servicios subordinada con la presencia física del trabajador en su 

domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o mecanismo 

que haga posible la realización de las labores fuera del centro de trabajo, siempre que 

la naturaleza de las mismas lo permita.    

 

En cuanto al Compromiso laboral después de revisar las teorías indicadas en 

los párrafos anteriores, se empleó la teoría de Meyer y Allen (1991) utilizando las 

dimensiones: afectivo que trata de los sentimientos por parte del colaborador para con 

la empresa, normativo que trata de la obligación moral, la ética, hacer lo correcto, de 

continuidad que trata de la necesidad del colaborador por continuar en la empresa, 

para esta variable se utilizó el instrumento de Chávez (2021).   

Después de revisar los antecedentes existentes para la variable Trabajo 

Remoto, se utilizó lo indicado por Zegarra (2021), de lo cual se obtuvo las dimensiones: 

recursos tecnológicos que son las herramientas tecnológicas que ayudan a facilitar la 

vida y el trabajo; carga laboral que es el conjunto de actividades asignadas que 

requieren esfuerzo físico y mental por parte del trabajador; productividad que es el 

logro de los objetivos utilizando los recursos asignados;  ambiente laboral que es el 

entorno donde los colaboradores interaccionan y la vida familiar que es el hogar donde 

conviven las personas adaptando sus diferencias y sus estilos de vida, las cuales están 

también presentes en las demás investigaciones de manera individual, el instrumento 

fue el utilizado por Zegarra (2021). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación 

De acuerdo al enfoque la investigación fue: Cuantitativa, ya que se midió objetivamente 

con un enfoque estadístico. 

De acuerdo al fin que se persigue: Aplicada porque buscó la utilización de los 

conocimientos adquiridos. 

De acuerdo al alcance la investigación fue: Descriptiva por que se basó en la 

descripción de las características del objeto de estudio. Esto se logró a través de 

encuestas. 

 

Diseño de investigación 

El esquema del diseño que se consideró en la investigación es no experimental ya que 

describió la realidad tal cual se presentó, con un enfoque transversal y correlacional, 

porque se midieron las variables. 

A continuación se presenta el esquema del diseño que se consideró en la 

investigación: 

 

 

 

 

 

 

Dónde 
 
M   : Compañía de Seguros 

O1 :  Observación de la variable Trabajo Remoto 

O2 :  Observación de la variable Compromiso Laboral 

r: Correlación entre dichas variables 

O1 

r M 

O2 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Trabajo Remoto 

 El DS. 026-2020-PCM indica que: El trabajo remoto se caracteriza por la 

prestación o realización de servicios subordinada con la presencia física del trabajador 

en su domicilio o lugar de aislamiento domiciliario, utilizando cualquier medio o 

mecanismo que posibilite realizar las labores fuera del centro de trabajo, siempre que 

la naturaleza de las labores lo permita.  

 Zegarra (2021), mencionó cinco dimensiones las cuales están también 

presentes en las demás investigaciones de manera individual: 

La dimensión recursos tecnológicos que son las herramientas tecnológicas que 

ayudan a facilitar la vida y el trabajo  

La dimensión de carga laboral que es el conjunto de actividades asignadas que 

requieren esfuerzo físico y mental por parte del trabajador 

La dimensión de productividad que es el logro de los objetivos utilizando los 

recursos asignados. 

La dimensión de ambiente laboral que es el entorno donde los colaboradores 

interaccionan. 

La dimensión de la vida familiar que es el hogar donde conviven las personas 

adaptando sus diferencias y sus estilos de vida. 

 

Variable 2: Compromiso Laboral   

 Chávez (2021) en su investigación cita a Meyer y Allen (1991), quienes definen 

al Compromiso laboral como: el estado psicológico que califica la conexión entre una 

persona y una organización u empresa, la cual contribuye en la decisión de continuar 

o dejarla.  Además, menciona las tres dimensiones de Compromiso Laboral: afectivo, 

normativo, de continuidad. 

La dimensión afectiva se refiere a los sentimientos de los colaboradores para 

con la empresa. 

La dimensión normativa se refiere al grado de deber moral, ético del trabajador 

para con la realización de sus labores. 

La dimensión de continuidad se refiere al deseo del trabajador por continuar en 
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la empresa. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

 

Población: 

La población de la investigación se conformó por 75 agentes de vida individual en una 

compañía de seguros, los cuales fueron indicados por la Supervisora de la Compañía. 

 

Muestra: 

Los 75 agentes de vida individual en una compañía de seguros. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

Técnicas de recolección de datos 

Para las variables Trabajo Remoto y Compromiso Laboral se utilizó la técnica de la 

encuesta usando como instrumento el cuestionario, que permitió medir la relación entre 

el Trabajo Remoto y el Compromiso laboral de los 75 agentes de vida individual en 

una compañía de seguros 

 

Instrumentos de recolección de datos 

En la variable Trabajo remoto el instrumento utilizado fue un cuestionario, con una 

escala tipo Likert. Se tiene 05 dimensiones que miden los 12 indicadores compuesta 

por 25 preguntas en la escala de Likert, con categorización ordinal con puntuaciones 

del 1 al 5, donde 1 representa a “Nunca” y 5 “Siempre”. Las preguntas se formularon 

para que el encuestado elija la opción que más lo identifique. Se empleó el formulario 

de Google forms, el cual permite resolver cuestionarios para obtener resultados 

estadísticos sobre el sentir o pensar de personas en forma remota. Para la aplicación 

se remitió el enlace del formulario a cada agente, quienes respondieron el cuestionario 

en lo que tuvieron más a la mano, ya sea una Pc, laptop o celular.  

En la variable Compromiso laboral también el instrumento utilizado fue un 

cuestionario, utilizando una escala tipo Likert. Se tiene tres dimensiones que mide los 
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9 indicadores compuesta por 18 preguntas en la escala de Likert, con categorización 

ordinal con puntuaciones del 1 al 5, donde 1 representa a “Nunca” y 5 “Siempre”. Las 

preguntas estuvieron formuladas para que el encuestado elija la opción que más le 

identifique. Se empleó el formulario de Google forms, el cual permite resolver 

cuestionarios para obtener resultados estadísticos sobre el sentir o pensar de 

personas en forma remota. Para la aplicación se remitió el enlace del formulario a cada 

agente, quienes respondieron el cuestionario en lo que tuvieron más a la mano, ya sea 

una Pc, laptop o celular.  

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe9yB05dlVMg1O14obhjSDo4WE

5d7HikZfPUt7wOGdptOMS4w/viewform?usp=sf_link  

Para la medición de la variable Trabajo Remoto se utilizó el cuestionario 

empleado por Zegarra (2021) en su investigación con algunas modificaciones, la cual 

pasó la confiabilidad del Alpha de Cronbach con 0.835. 

Para la medición de la variable Compromiso Laboral, se utilizó el cuestionario 

empleado por Chávez (2021) en su investigación con algunas modificaciones, la cual 

pasó la confiabilidad del Alpha de Cronbach con 0.904. 

Las modificaciones fueron validadas por dos expertos ambos docentes de 

educación superior. 

 
3.5. Procedimientos 

Primero se procedió a solicitar el consentimiento a la supervisora de la compañía 

estudiada, siendo otorgado el permiso sólo para realizar la encuesta a los 

colaboradores. Se realizó la aplicación de los instrumentos: cuestionario a los 75 

agentes, enviándoles el link. Una vez tabulado los instrumentos se procedió a procesar 

para obtener los resultados que dieron origen a la discusión, conclusiones y 

recomendaciones de la presente investigación 

 

3.6. Método de análisis de datos 

En esta investigación se utilizó dos variables. La primera variable Trabajo Remoto se 

trabajó 5 dimensiones con 25 ítems y para la variable Compromiso Laboral de los 

agentes se trabajó en sus 3 dimensiones con 18 ítems y para el procesamiento de los 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe9yB05dlVMg1O14obhjSDo4WE5d7HikZfPUt7wOGdptOMS4w/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSe9yB05dlVMg1O14obhjSDo4WE5d7HikZfPUt7wOGdptOMS4w/viewform?usp=sf_link
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datos se empleó el programa Microsoft Office Excel y SPSS 21, los cuales fueron 

utilizados para ingresar los resultados y obtener las tablas para su análisis.  

 

3.7. Aspectos éticos 

 

La presente investigación siguió los lineamientos planteados por la Dirección de 

investigación de la Universidad César Vallejo, cumpliéndose con la ética profesional, 

para lo cual se respetó la aportación de autores haciendo uso de citas parafraseadas 

según las normas APA (American Psychology Association). Desde los principios 

fundamentales de la moralidad individual y social. La información que se obtuvo de los 

agentes en la encuesta se llevó a cabo bajo consentimiento y la información 

proporcionada es de carácter anónimo, cumpliendo con los principios de beneficencia, 

no maleficencia y autonomía de los participantes, respetando la confidencialidad y 

exclusivamente de uso universitario por lo que no se generará ningún tipo de 

consecuencia para ellos. De igual manera, en el desarrollo de esta investigación se 

asumió el compromiso de respetar la autoría original de la información documental 

utilizada, mediante la citación y referencia correcta de las fuentes consultadas, 

evitando incurrir así en cualquier modalidad de plagio, como en el código de ética en 

investigación de la Universidad César Vallejo; teniendo en cuenta los Artículos 15, 16 

y 17 que versan sobre derecho de autor políticas y plagio, para citas y referencias. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



19 
 

IV. RESULTADOS 

 Tabla 1             

Trabajo remoto del agente de vida individual en una compañía de seguros-2022   

Nivel 

Variable Dimensiones 

Trabajo 
Remoto 

Recursos 
tecnológicos Carga laboral Productividad 

Ambiente 
laboral Vida familiar 

N° % N° % N° % N° % N° % N° % 

Alto 51 68% 63 84% 45 60% 50 67% 40 53% 25 33% 

Regular  24 32% 10 13% 30 40% 24 32% 34 46% 50 67% 

Bajo 0 0% 2 3% 0 0% 1 1% 1 1% 0 0% 

Total 75 100% 75 100% 75 100% 75 100% 75 100% 75 100% 
         

 
En la tabla 1 se aprecia que el 68% del agente de vida individual en una compañía de 

seguros en el año 2022, considera que el nivel del trabajo remoto es alto, con respecto 

a sus dimensiones, el 84% opina que el nivel de recursos tecnológicos es alto, el 60% 

considera que la carga laboral es alta, para la productividad el 67% considera que es 

alta, el 53% considera que el ambiente laboral es alto, y finalmente el 67% manifiesta 

que el nivel de vida familiar es regular. 

 

Tabla 2         
Compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros-2022 

Nivel 

Variable Dimensiones 

Compromiso 
laboral 

Compromiso 
afectivo 

Compromiso de 
continuación 

Compromiso 
normativo 

N° % N° % N° % N° % 

Alto 64 85% 66 88% 57 76% 59 79% 
Regular  11 15% 8 11% 17 23% 16 21% 
Bajo 0 0% 1 1% 1 1% 0 0% 

Total 75 100% 75 100% 75 100% 19 100% 
     

 

En la tabla 2 se observa que el 85% del agente de vida individual en una compañía de 

seguros en el año 2022 consideran que el compromiso laboral tiene un nivel alto, con 

respecto a sus dimensiones, el 88% consideran que son de nivel alto, lo mismo ocurre 

con el compromiso de continuación, el 76% también asegura que el nivel es alto, y 

finalmente el 79% considera que el compromiso normativo es de nivel alto. 

 



20 
 

H0: Los datos siguen una distribución normal 

H1: Los datos no siguen una distribución normal 

Tabla 3    
Prueba de normalidad de los datos de la muestra 

  

Kolmogorov Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Trabajo remoto 0.842 75 0.211 

Compromiso laboral 0.811 75 0.619 

  
  

En la tabla 3 se aprecia que el nivel de significancia (P valor) en ambas variables son 

mayores al 5%, lo cual quiere decir que se acepta H0, de esta manera se asegura que 

los datos siguen una distribución normal, por esta razón se usará la prueba estadística 

de Pearson para probar las hipótesis de esta investigación. 

 

H0: El trabajo remoto no se relaciona significativamente al compromiso laboral del 

agente individual en una compañía de seguro-2022 

H1: El trabajo remoto se relaciona significativamente al compromiso laboral del agente 

individual en una compañía de seguro-2022 

Tabla 4    
Relación del trabajo remoto sobre el compromiso laboral del agente de vida individual en 
una compañía de seguros-2022 
  Trabajo remoto Compromiso laboral 

Trabajo remoto Correlación de Pearson 1 ,902** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 75 75 

Compromiso laboral Correlación de Pearson ,902** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 75 75 

 

En la tabla 4 se observa que el nivel de significancia (P valor=0.000) es menor a 0.05, 

esto quiere decir que se rechaza H0, lo cual se establece que el trabajo remoto tiene 

relación sobre el compromiso laboral del agente individual en una compañía de 

seguros en el año 2022; así mismo se determinó el coeficiente de correlación de 

Pearson, obteniéndose como resultado 0.902, esto indica que la relación es muy 

fuerte. 
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OE 1: Identificar la relación de los recursos tecnológicos del trabajo remoto en el 

compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros. 

 
H0: Los recursos tecnológicos del trabajo remoto no se relacionan significativamente 

al compromiso laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

H1: Los recursos tecnológicos del trabajo remoto se relacionan significativamente al 

compromiso laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

Tabla 5    
Relación de los recursos tecnológicos del trabajo remoto sobre el compromiso laboral del 
agente de vida individual en una compañía de seguros-2022 

  Compromiso laboral Recursos tecnológicos 

Compromiso laboral Correlación de Pearson 1 ,833** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 75 75 

Recursos tecnológicos Correlación de Pearson ,833** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 75 75 

 

 

 

En la tabla 5 se observa que el nivel de significancia (P valor=0.000) es menor a 0.05, 

esto quiere decir que se rechaza H0, lo cual se establece que los recursos tecnológicos 

del trabajo remoto tienen relación sobre el compromiso laboral del agente individual en 

una compañía de seguros en el año 2022; así mismo se determinó el coeficiente de 

correlación de Pearson, obteniéndose como resultado 0.833, esto indica que la 

relación es muy fuerte. 

 

 

OE2: Establecer la relación de la carga laboral del trabajo remoto en el compromiso 

laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros. 

 

H0: La carga laboral del trabajo remoto no se relaciona significativamente al 

compromiso laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

H1: La carga laboral del trabajo remoto se relaciona significativamente al compromiso 

laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 
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Tabla 6    
Relación de la carga laboral del trabajo remoto sobre el compromiso laboral del agente de 
vida individual en una compañía de compañía -2022 

  Compromiso laboral Carga laboral 

Compromiso laboral Correlación de Pearson 1 ,700** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 75 75 

Carga laboral Correlación de Pearson ,700** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 75 75 

 
 

 

En la tabla 6 se observa que el nivel de significancia (P valor=0.000) es menor a 0.05, 

esto quiere decir que se rechaza H0, lo cual se establece que la carga laboral del 

trabajo remoto tiene relación sobre el compromiso laboral del agente individual en una 

compañía de seguros en el año 2022; así mismo se determinó el coeficiente de 

correlación de Pearson, obteniéndose como resultado 0.700, esto indica que la 

relación es fuerte. 

 

OE3: Determinar la relación de la productividad del trabajo remoto en el compromiso 

laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros. 

 

H0: La productividad del trabajo remoto no se relaciona significativamente al 

compromiso laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

H1: La productividad del trabajo remoto se relaciona significativamente al compromiso 

laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

Tabla 7    
Relación de la productividad del trabajo remoto sobre el compromiso laboral del agente de 
vida individual en una compañía de seguros-2022 

  Compromiso laboral Productividad 

Compromiso laboral Correlación de Pearson 1 ,889** 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 75 75 

Productividad Correlación de Pearson ,889** 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 75 75 
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En la tabla 7 se observa que el nivel de significancia (P valor=0.000) es menor a 0.05, 

esto quiere decir que se rechaza H0, lo cual se establece que la productividad del 

trabajo remoto tiene relación sobre el compromiso laboral del agente individual en una 

compañía de seguros en el año 2022; así mismo se determinó el coeficiente de 

correlación de Pearson, obteniéndose como resultado 0.889, esto indica que la 

relación es muy fuerte. 

 

OE4: Establecer el ambiente laboral del trabajo remoto y su relación en el compromiso 

laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros. 

 

H0: El ambiente laboral del trabajo remoto no se relaciona significativamente al 

compromiso laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

H1: El ambiente laboral del trabajo remoto se relaciona significativamente al 

compromiso laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

Tabla 8    
Relación del ambiente laboral del trabajo remoto sobre el compromiso laboral del agente de 
vida individual en una compañía de seguros-2022 

  Compromiso laboral Ambiente laboral 

Compromiso laboral Correlación de Pearson 1 ,671** 

Sig. (bilateral) 
 

0.011 

N 75 75 

Ambiente laboral Correlación de Pearson ,671** 1 

Sig. (bilateral) 0.011 
 

N 75 75 

 

 

 

En la tabla 8 se observa que el nivel de significancia (P valor=0.011) es menor a 0.05, 

esto quiere decir que se rechaza H0, lo cual se establece que el ambiente laboral del 

trabajo remoto tiene relación sobre el compromiso laboral del agente individual en una 

compañía de seguros en el año 2022; así mismo se determinó el coeficiente de 

correlación de Pearson, obteniéndose como resultado 0.671, esto indica que relación 

es moderado. 
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OE5: Determinar la relación del trabajo remoto en la vida familiar y en el compromiso 

laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros. 

 

H0: La vida familiar del trabajo remoto no se relaciona significativamente al 

compromiso laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

H1: La vida familiar del trabajo remoto se relaciona significativamente al compromiso 

laboral del agente individual en una compañía de seguro-2022 

Tabla 9    
Relación de la vida familiar del trabajo remoto sobre el compromiso laboral del agente de 
vida individual en una compañía de seguros-2022 

  Compromiso laboral Vida familiar 

Compromiso laboral Correlación de Pearson 1 0.815 

Sig. (bilateral) 
 

0.000 

N 75 75 

Vida familiar Correlación de Pearson 0.815 1 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 75 75 

  
En la tabla 9 se observa que el nivel de significancia (P valor=0.000) es menor a 0.05, 

esto quiere decir que se rechaza H0, lo cual se establece que la vida familiar del trabajo 

remoto tiene relación sobre el compromiso laboral del agente individual en una 

compañía de seguros en el año 2022; así mismo se determinó el coeficiente de 

correlación de Pearson, obteniéndose como resultado 0.815, esto indica que la 

relación es muy fuerte. 

 

Contrastación de hipótesis 

Teniendo como hipótesis de investigación: el trabajo remoto guarda relación 

con el compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros. 

Basándose en los resultados obtenidos la hipótesis de la investigación se acepta, por 

lo cual se establece que el trabajo remoto tiene relación sobre el compromiso laboral 

del agente individual en una compañía de seguros en el año 2022; así mismo se 

determinó el coeficiente de correlación de Pearson, obteniéndose como resultado 

0.902, esto indica que la relación es muy fuerte.  
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V. DISCUSIÓN 

 

Se planteó como objetivo determinar la relación del trabajo remoto en el 

compromiso laboral del agente de vida individual en una compañía de seguros 

en la ciudad de Trujillo en el año 2022.  

 

Aquije, et al., (2021) en su investigación cualitativa-cuantitativa, de enfoque 

mixto, de tipo exploratorio, evalúo a 42 colaboradores del área comercial de una 

empresa de seguros a través de encuestas, a fin de determinar si el trabajo 

remoto incrementó su compromiso con la empresa, el estudio indicó que el 68% 

de los colaboradores percibe un aumento en su compromiso, así mismo 

perciben al trabajo remoto como una herramienta competitiva para las 

organizaciones: también que la principal limitación de la implementación del 

trabajo remoto fue las relacionadas con la tecnología lo cual no permitió cumplir 

con los objetivos de manera eficiente; el fortalecimiento de esta limitación debe 

hacerse de manera paulatina y con los protocolos correspondientes a fin de 

mejorar la competitividad de esta nueva forma de trabajo.  

 

De los resultados obtenidos se establece que el trabajo remoto tiene relación 

sobre el compromiso laboral del agente individual en una compañía de seguros 

en el año 2022; así mismo se determinó el coeficiente de correlación de 

Pearson, obteniéndose como resultado 0.902, esto indica que la relación es muy 

fuerte. 

 

Estos resultados se asemejan a lo obtenido por Chávez (2021) en su 

investigación donde utilizó una muestra de 52 docentes seleccionados a 

quienes se aplicó una encuesta evidenciando con ello que el 50% de los 

trabajadores consideran que el nivel es aceptable en cuanto al trabajo remoto, 

predominando con un 60% en medios informáticos y el 69% consideran que el 

nivel es muy alto en cuanto al compromiso laboral predominando en un como 

muy alto con un 67% la dimensión de vigor emocional físico.  
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La correlación entre variables con rho de Spearman es 0.691 indicando que 

existe una relación positiva directa entre el trabajo remoto y el compromiso 

laboral de los colaboradores.  

 

Dicha semejanza puede deberse a que los docentes pertenecen a una 

institución educativa particular contando con un dominio de los medios 

informáticos más alto que una institución nacional. 

 

Sin embargo los resultados obtenidos en la presente investigación discrepa con 

los resultados obtenidos por Zegarra (2021) quien al realizar su investigación 

en 96 docentes de una institución educativa obtuvo que en cuanto a los recursos 

tecnológicos fue percibida como inadecuada (57.3%) debido a que el personal 

no fue capacitado para su implementación, sin embargo en esta investigación 

se obtuvo que el 84% de los agentes de vida lo percibe como alto; en cuanto a 

la carga laboral fue percibida como regular (62.5%), sin embargo en la presente 

investigación el 60% de los agentes de vida individual considera que la carga 

laboral es alta; en cuanto a la productividad la percepción fue como inadecuada 

(57.3) ya que el proceso de enseñanza - aprendizaje no permite culminar el 

proceso de manera correcta, en cuanto a la presente investigación los agentes 

de vida individual el 67% considera que es alta; en cuanto al ambiente laboral 

la percepción es regular (54.2) ya que no pueden socializar de manera remota, 

sin embargo en la presente investigación los agentes de vida individual el 53% 

considera que el ambiente laboral es alto; y determinó que el impacto en la vida 

familiar fue regular (53.1), única dimensión en la que se coincide ya que en los 

agentes de vida individual el 67% manifiesta que el nivel de vida familiar es 

regular, obteniendo un resultado del Trabajo Remoto de regular con un 47.9%.   

 

La diferencia puede deberse a que la población encuestada son docentes cuya 

labor ha sido siempre realizada de manera presencial, por lo cual las estrategias 

a utilizar en tiempo de pandemia son completamente nuevas e innovadoras, y 

no todos contaban con los recursos necesarios para poder realizar las 
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actividades de manera remota, pese a tratarse de una institución educativa 

particular. 

 

Por otro lado, Pacheco (2021) en su investigación aplicada, no experimental, 

cuantitativa, de nivel correlacional causal a la Empresa Corporación Servipac 

S.A.C. Pacasmayo 2021., determinó la influencia del compromiso 

organizacional con el trabajo remoto utilizando una encuesta aplicada a 20 

trabajadores bajo esta modalidad, obteniendo un nivel de compromiso medio 

con un 75% y un nivel de trabajo remoto coincidente en bajo y medio con un 

50% para cada nivel.  

 

Obteniendo un nivel de correlación de Pearson =0.679 concluyendo que, si 

existe una influencia positiva alta entre el compromiso organizacional y el 

trabajo remoto, lo cual se asemeja a los resultados obtenidos en la presente 

investigación. 

 

En cuanto al Compromiso laboral, los resultados discrepan con lo obtenido por 

Guerrero (2019) en su investigación de enfoque cuantitativo, transversal y 

observacional, cuyo fin fue determinar el compromiso organizacional, encuestó 

a 35 colaboradores de una empresa en Chiclayo utilizando la Escala de 

Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, utilizando un cuestionario de 

escala e Likert; obteniendo que los colaboradores perciben en general un 

compromiso medio en las tres dimensiones: afectivo, continuidad y normativo, 

sin embargo en la presente investigación los agentes de vida individual perciben 

un nivel alto en las tres dimensiones: el 88% consideran que son de nivel alto, 

lo mismo ocurre con el compromiso de continuación, el 76% también asegura 

que el nivel es alto, y finalmente el 79% considera que el compromiso normativo 

es de nivel alto 
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Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede observar que existe 

relación entre el trabajo remoto y el compromiso laboral, condicionado a la 

aceptación de cada una de sus dimensiones. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

1. Se concluyó que el nivel del compromiso laboral de los agentes de vida 

individual de una compañía de seguros en el año 2022, es alto por lo que se 

determina la aceptación de la hipótesis planteada, lo cual establece que el 

trabajo remoto tiene relación sobre el compromiso laboral del agente individual 

en una compañía de seguros en el año 2022, siendo el coeficiente de 

correlación de Pearson de 0.902, esto indica que la relación es muy fuerte.  

2. Se concluyó que los agentes de vida individual de una compañía de seguros 

2022 tienen un nivel de capacidad de conocimiento en recursos tecnológicos 

alto con un valor del 84% y un coeficiente de correlación de Pearson de 0.833, 

esto indica que la relación es muy fuerte. 

3. Se concluyó que el 60% de los agentes de vida individual de una compañía de 

seguros 2022 con respecto a la carga laboral tiene un nivel alto, con el 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.700, esto indica que la relación es 

fuerte.  

4. Se concluyó que el 67% de los agentes de vida individual de una compañía de 

seguros 2022 con respecto a la productividad, considera que es alto, siendo el 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.889, esto indica que la relación es 

muy fuerte. 

5. Se concluyó que el 53% de los agentes de vida individual de una compañía de 

seguros 2022 con respecto al ambiente laboral consideran un nivel alto y el 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.671 indica que la relación es 

moderada. 

6. Se concluyó que el 67% de los agentes de vida individual de una compañía de 

seguros 2022 con respecto a la vida familiar consideran tener un nivel regular 

pero el coeficiente de correlación de Pearson de 0.815 indica que la relación es 

muy fuerte. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
La Supervisora de la compañía previa coordinación con la Gerencia debe fortalecer la 

dimensión vida familiar desarrollando estrategias como actividades para el día del 

padre o la madre donde puedan grabar saludos por parte de los integrantes de la 

familia e integrarlos para ser difundidos por los canales internos de la empresa; 

también se pueden desarrollar talleres vivenciales trimestrales o semestrales donde 

participe el núcleo familiar de esta manera los integrantes de la familia sentirán que 

forman parte de la empresa. 

 

Implementar un plan de reconocimiento al colaborador del mes con incentivos de 

acuerdo a las posibilidades de la empresa, así buscar fortalecer la dimensión del 

compromiso de continuidad de los agentes de vida individual, también se puede 

asignar bonificaciones escalonadas a los colaboradores que lleguen a las metas 

establecidas. 
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ANEXOS 

Anexo 01: Matriz de consistencia. 

Problema Objetivos Variables Metodología Población 

¿Cuál es la relación 
del trabajo remoto en 
el compromiso laboral 

del agente de vida 
individual en una 

compañía de 
seguros? 

General: 
Determinar la relación del trabajo remoto 
en el compromiso laboral del agente de 
vida individual en una compañía de 
seguros. Y como objetivos específicos: 
identificar la relación de los recursos 
tecnológicos del trabajo remoto en el 
compromiso laboral del agente de vida 
individual en una compañía de seguros.  

Variable 1: 
Trabajo Remoto. 
 
 

Tipo y diseño de 
investigación 
Cuantitativa, No 
experimental con 
enfoque transversal 
Variables y 
operacionalización 
 
Variable 1:  
Trabajo Remoto 
Dimensiones:  

Recursos tecnológicos 
Carga laboral 
Productividad 
Ambiente laboral 
Vida familiar 

Variable 2: 
Compromiso Laboral 
Dimensiones:  

Compromiso afectivo 
Compromiso de 
continuación 
Compromiso normativo 

La población – muestra 
 La población de la 
investigación se conformó 
por 75 agentes de vida 
individual en una compañía 
de seguros 

Hipótesis: 
 

La realización del 
trabajo remoto guarda 

relación con el 
compromiso laboral 
del agente de vida 
individual en una 

compañía de seguros. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

Específicos: 
OE 1: identificar la relación de los 
recursos tecnológicos del trabajo remoto 
en el compromiso laboral del agente de 
vida individual en una compañía de 
seguros. 
OE2: Establecer la relación de la carga 
laboral del trabajo remoto en el 
compromiso laboral del agente de vida 
individual en una compañía de seguros. 
OE3: Determinar la relación de la 
productividad del trabajo remoto en el 
compromiso laboral del agente de vida 
individual en una compañía de seguros. 
OE4: Establecer la relación del ambiente 
laboral con el trabajo remoto y el 
compromiso laboral del agente de vida 
individual en una compañía de seguros. 
OE5: Determinar la relación del trabajo 
remoto en la vida familiar y en el 
compromiso laboral del agente de vida 
individual en una compañía de seguros 
.  

Variable 2: 
 
Compromiso Laboral  

Técnicas e instrumentos de 
recolección de datos 
Encuesta = Cuestionario 
 
Método de análisis de datos 
Excell 
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Anexo 02. Matriz de operacionalización 

Matriz de operacionalización de las variables Trabajo Remoto y Compromiso Laboral 

Variables De 
Estudio 

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensión Indicadores 
Escala De 
Medición 

Trabajo 
Remoto 

“El trabajo remoto se 
caracteriza por la prestación 
de servicios subordinada con 
la presencia física del 
trabajador en su domicilio o 
lugar de aislamiento 
domiciliario, utilizando 
cualquier medio o 
mecanismo que posibilite 
realizar las labores fuera del 
centro de trabajo, siempre 
que la naturaleza de las 
labores lo permita”.  D.S.026-
2020-PCM 

La variable será medida 
considerando cinco 

dimensiones: Recursos 
tecnológicos, Carga laboral, 

Productividad, Ambiente 
laboral y Vida familiar, para 

lo cual se utiliza un 
cuestionario de 25 items.  

Recursos 
Tecnológicos 

Hardware 

Ordinal 

Software e internet 

Carga Laboral 

Horas de Trabajo 

Jornada de Trabajo 

Desarrollo 

Productividad 
Cumplimiento 

Percepción 

Ambiente 
Laboral 

Interrelación 

Necesidades 

Vida Familiar 

Afectación 

Dedicación  

Apoyo familiar  

Compromiso 
Laboral 

“Estado 
psicológico que caracteriza 

la relación entre una persona 
y una 

organización, que influyen 
en la decisión de continuar o 
dejar la organización”. Meller 

y Allen (1991) 

La variable será medida 
considerando tres 

dimensiones: compromiso 
afectivo, compromiso de 

continuación, compromiso 
normativo, para lo cual se 

utiliza un cuestionario de 18 
items.  

Compromiso 
afectivo  

Amor por la Institución 

Ordinal 

Identidad Institucional 

Compromiso 

Compromiso de 
continuación 

Deseo de permanencia 

Satisfacción en el puesto 

Hacer carrera en la empresa 

Compromiso 
Normativo  

Deber moral 

Realización de tareas 

Lealtad a la empresa 
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Anexo 03. Instrumentos  

CUESTIONARIO – TRABAJO REMOTO 
Adaptado de Zegarra (2021) 

1 2 3 4 5 

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

 
VARIABLE - TRABAJO REMOTO 

Dimensión 
Ítem Indicadores 

1 2 3 4 5 

R
E

C
U

R
S

O
S

 

T
E

C
N

O
L

O
G

IC
O

S
 

I. Hardware  

01 Durante el trabajo remoto realizado, usted ha contado con los recursos 
necesarios para el desarrollo de actividades de forma eficiente (Pc, Tablet, 
etc.) 

     

02 El equipo utilizado satisface sus necesidades      
II. Software e internet 

03 La conexión a internet le ha sido satisfactoria       

04 Con el correo electrónico y el teléfono es suficiente para realizar 
correctamente su trabajo  

     

C
A

R
G

A
 L

A
B

O
R

A
L

 

III. Horas de trabajo 

05 
El número de horas trabajadas a la semana es suficiente para cumplir con 
su carga laboral  

     

06 Su trabajo le requiere dedicarse más de 48 horas a la semana       
IV. Jornada de trabajo 

07 Siente que su carga laboral aumenta a consecuencia del trabajo remoto       
18 La jornada laboral le permite alcanzar las actividades programadas       

V. Desarrollo 

19 Considera usted que puede realizar el 100% de su trabajo en casa       
10 Su trabajo le requiere trabajar adicionalmente los fines de semana       

P
R

O
D

U
C

T
IV

I

D
A

D
 

VI. Cumplimiento 
11 Se logran las metas según los plazos estimados sin dificultad       
12 La organización del trabajo contribuye a la productividad       

VII. Percepción 
13 Considera que el trabajo remoto mejoró su productividad       
14 Considera que el trabajar en casa mejora la calidad del trabajo       

A
M

B
IE

N
T

E
 L

A
B

O
R

A
L

 VIII. Interrelación 

15 Considera que la relación con sus jefes y superiores es mejor realizando 
trabajo remoto  

     

16 Considera que la relación con sus compañeros es mejor realizando trabajo 
remoto  

     

IX. Necesidades 

17 Tiene oportunidades de incrementar su desarrollo de habilidades, 
aptitudes y actualización de conocimientos  

     

18 La institución es flexible frente a las necesidades que tiene como trabajador       

19 El trabajo remoto le provoca sensación de aislamiento       

V
ID

A
 F

A
M

IL
IA

R
 

X. Afectación 

20 El trabajo remoto afecta su vida familiar       
21 Su familia siente que el trabajo remoto interfiere con la interacción y 

comunicación familiar.  
     

XI. Dedicación 

22 
Considera que el trabajo remoto le permite integrarse más con su familia      

23 El ahorro de tiempo de traslado al trabajo lo dedica a su familia       

XII. Apoyo familiar 

24 El horario de trabajo es respetado por su familia       

25 Es inevitable que su familia interrumpa sus labores       
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CUESTIONARIO – COMPROMISO LABORAL 
Adaptado de Chávez (2021) 

 

1 2 3 4 5 

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

 
VARIABLE COMPROMISO LABORAL 

Dimensión Ítem Indicadores 1 2 3 4 5 

C
O

M
P

R
O

M
IS

O
 A

F
E

C
T

IV
O

 I. Amor por la Institución 

1 
Me siento cómodo(a) de trabajar en esta organización a pesar de las 
dificultades encontradas  

     

2 Me gustaría que la empresa siga creciendo porque se lo merece       
II. Identidad Institucional 

3 Me siento identificado(a) con la organización donde laboro       

4 
Todo lo que sucede alrededor de la organización me parece que fuera algo 
propio  

     

III. Compromiso 

5 
 Considero que tengo responsabilidades muy importantes con la 
organización  

     

6 Trato de dar un valor agregado para que la empresa progrese.      

C
O

M
P

R
O

M
IS

O
 D

E
 

C
O

N
T

IN
U

A
C

IÓ
N

 

IV. Deseo de permanencia 

7 No pienso cambiarme de trabajo por el momento       

8 
El tiempo laborado me ha ayudado a aprender mucho y mejorar mi 
desempeño  

     

V. Satisfacción en el puesto 

9 Siento que me he adaptado a las necesidades del puesto que desempeño       

10 Me resulta satisfactorio ver resultados de mi trabajo en el puesto asignado       
VI. Hacer carrera en la empresa 

11 
Considero que si me quedo más tiempo tengo oportunidad de ascender a 
otros puestos  

     

12 He ido escalando en las diversas áreas gracias a mi experiencia       

C
O

M
P

R
O

M
IS

O
 

N
O

R
M

A
T

IV
O

 

VII. Deber moral 

13 Puedo hacer muchas cosas a favor de la organización sin que me lo exijan       

14 No me molesta sacar cara por mi organización cuando sea necesario       
VIII. Realización de tareas 

15 
Tengo muy claro la realización de tareas como parte de las metas a 
alcanzar 

     

16 No soy de quejarme del trabajo que realizo      
IX. Lealtad a la empresa 

17 Tengo en alto los valores establecidos de la organización       

18 
Por lealtad a la organización no entrego información que pertenece a la 
organización 
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Anexo 04. Validación del instrumento mediante juicio de expertos
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Anexo 05. Prueba de confiabilidad  

Trabajo Remoto 

 

Compromiso laboral 



55 
 

Anexo 06. Cuestionario Google Forms 

  

 

 


