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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre Trabajo remoto y
Compromiso organizacional en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud,
Trujillo 2023; la metodologia utilizada en el estudio fue aplicada, con un disefio no
experimental, bajo un enfoque cuantitativo y nivel correlacional. La poblacién estuvo
conformada por 1100 servidores y la muestra fue de 89. Para el procedimiento de
recoleccion se usé el andlisis exploratorio, evaluando las variables trabajo remoto
y compromiso organizacional, a la vez, se utilizé el instrumento-cuestionario, que
consté de 15 interrogantes para la primera variable y 15 interrogantes para la
segunda, de acuerdo a la escala de Likert. Para el procesamiento de datos se us6
el programa SPSS Vers-26, con datos organizados en cuadros simples de doble
entrada, frecuencia relativa y absoluta. Finalmente se concluye que existe un grado
de correlacion positiva baja de 0,277, con lo cual se afirma la relacion directamente
proporcional entre el trabajo remoto y Compromiso organizacional, a la vez, se
obtuvo un Sig. Bilateral es 0.009 menor a 0.05, razén por la cual se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Palabras Clave: trabajo remoto, compromiso organizacional, servidores.
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ABSTRACT

The study aimed to determine the relationship between remote work and
organizational commitment in the postcovid-19 context in a EsSalud Hospital,
Trujillo 2023; The methodology used in the study was applied, with a non -
experimental design, under a quantitative approach and correlational level. The
population was made up of 1100 servers and the sample was 89. For the collection
procedure, the exploratory analysis was used, evaluating the variables remote work
and organizational commitment, at the same time, the instrument-instrument was
used, which consisted of 15 questions For the first variable and 15 questions for the
second, according to the Likert scale. For data processing, the SPSS Vers-26
program was used, with data organized in simple double entry, relative and absolute
frequency. Finally, it is concluded that there is a positive degree of correlation from
0.277, which affirms the directly proportional relationship between remote work and
organizational commitment, at the same time, a bilateral sig is obtained. It is 0.009
less than 0.05, which is why the which the alternate hypothesis is accepted and the

null hypothesis is rejected.

Keywords: remote work, organizational commitment, servers.
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l.  INTRODUCCION

Las empresas, como resultado de mudltiples transformaciones a nivel mundial,
atraviesan nuevos desafios, incluye trascender una frontera y limite fisico del
desarrollo de todo tipo de actividades que requiere un potencial de nivel superior y
mayor capacidad de recursos humanos, teniendo en cuenta que las organizaciones
desean encontrar empleados altamente calificados; por lo tanto, el factor humano
se considera como un activo intangible en el corazén de cualquier organizacion.

Castro, (2021). En su estudio Impacto del Teletrabajo en el trabajador de
entidades e instituciones de Cooperacién Técnica Internacional constituida en el
extranjero (ENIEX) que opera en Peru al 2020, tuvo como objetivo que se analice
los impactos en el teletrabajo en los colaboradores de la entidad que ejecuta sus
labores. La estrategia que utilizO consistia en una serie de entrevistas o la
conclusién de un cuestionario, por determinacion de los delegados de la entidad
a fin de concluir con la elaboracién de una encuesta que luego fue respondida por
el personal. Concluyé que trabajadores de la entidad revel6 satisfaccion,
motivacion, preferencia por trabajar desde casa y disposicion para trabajar de esta
manera, lo cual obtuvo un impacto positivo y muy significativo en la produccion.

Escalante & Diaz, (2022), En su investigacion en Trujillo, trabajo remoto
para el compromiso laboral de un agente individual de una compaiiia de seguro;
su objetivo fue que se determine la relacion del trabajo remoto y compromiso
laboral en la entidad estudiada, su investigacion fue cuantitativa, su muestra
estuvo compuesta por 75 usuarios aplicandoles una encuesta de forma virtual.
Como resultado obtenido se descubrié que trabajo remoto esta relacionado con
alto nivel con el compromiso laboral; determinando el Pearson, dando un resultado
de 0.902, lo que muestra una relacion muy fuerte.

Huamani et al. (2021). En su articulo en Huancayo, Trabajo remoto y
desempeiio laboral de los colaboradores administrativos del Hospital Regional
Docente Materno Infantil EI Carmen en el COVID-19, el objetivo fue que se
optimice el desempefio laboral a través del trabajo remoto del trabajador
administrativo del centro de salud. El estudio que se realizé fue de tipo Aplicada,
la cual se enfoca en identificar cadenas de valor que incluyan causalidad, analizé
las causas principales y las consecuencias de los problemas que se desearon

modificar, se propuso intervenciones basadas en evidencias.



Paucar, (2021). Con el estudio en Arequipa, Influencia del Trabajo Remoto
y Desempeiio del trabajador administrativo de la Universidad Nacional De San
Agustin Durante el Covid-19, la finalidad primordial fue determinar como influye el
trabajo remoto en el desempefio laboral del servidor, concluye en que si las
empresas son formales, el desempefio del trabajador es de menor influencia y
gue la mayoria de los colaboradores, tienen conocimiento en cuanto a las Tics y
gue buscan cumplir las metas establecidas por parte de sus jefaturas inmediatas
a pesar del estado de emergencia nacional.

Saravia, (2021). Con el trabajo Gestion del Trabajo Remoto y Desempefio
Laboral de los trabajadores del Municipio del distrito de San José de Ticllas
durante El Covid-19. Su Obijetivo fue que se determine la relacion de la gestion del
trabajo remoto y desempefio laboral del trabajador del municipio. El trabajo se
plasmo como no experimental, con un nivel correlacional, por otro lado, conto bajo
el enfoque cuantitativo, y disefio transversal. Se concluye que la administracion
del trabajo remoto tiene relacion directa con el desempefio; identificando que la
direccion del trabajo remoto no es adecuada para el desempefio en sus labores
con un valor de R de ,892 inferior al 0.05.

Torner & Rojas, (2021). Con el trabajo en Colombia, Pandemia COVID-19
y compromiso laboral: en el sector eléctrico; tuvo como finalidad que se analice
cada cambio en la condicion laboral producida en el contexto de pandemia
Covid19, estan relacionadas con el compromiso laboral de los servidores de la
entidad, teniendo una relacién significativa, del mismo modo, el sentido de
implicacion en el trabajo de los encuestados y su adaptacion a un nuevo entorno
laboral, de forma muy fuerte el cual supera a mas del 92%. En tal curso, la
empresa que fue investigada debera examinar estrategias a fin de limitar la etapa
de trabajo, teniendo en cuenta que el 61,06% de trabajadores en estudio creen
gue sus horas de trabajo han aumentado desde que iniciaron sus labores de
manera remota. Las personas investigadas consideraron que hubo incremento en
su jornada de trabajo desde el inicio del desarrollo del trabajo remoto.

El estudio de investigacion se realizdé en un Hospital de EsSalud de Truijillo,
presentando una poblacién total de 1,100 colaboradores, se encuentra localizada
en el distrito y provincia de Truijillo, la cual se dedica a la prestacidén especializada

de salud a pacientes referidos por otros centros asistenciales de salud — EsSalud.



Asimismo, se vino percibiendo que la entidad prestadora de salud, presento
problemas tales como: A raiz del contexto de covid-19, se demostré que el personal
no apoyaba a las actividades laborales al 100%, eso generd un atraso en los
procesos de atencion, casos reportados de trabajadores con comorbilidades en
edades mayores a 60 afos; la cual implicé tener un régimen de trabajo remoto,
cuando sus puestos eran transcendentales en la presencialidad para la viabilidad
de los demas procesos, se mostré un clima de desmotivacion por parte del personal
medico, por el temor de contagiarse en el establecimiento de salud.

En base a lo mencionado anteriormente, este estudio determina la relacion
existente del Trabajo remoto y Compromiso Organizacional, brindando opciones
como solucién a la problematica.

Formulacion del Problema General: ¢ Cual es la relacion entre Trabajo
remoto y Compromiso organizacional en el contexto poscovid-19 en un Hospital de
EsSalud, Trujillo 2023?; de similar forma, se plantearon los problemas especificos:
¢, Como se relaciona el Trabajo remoto y el Compromiso afectivo en el contexto
poscovid-19 en en un Hospital de EsSalud, Trujillo 20237?; ¢ Como se relaciona el
Trabajo remoto y el Compromiso normativo en el contexto poscovid-19 en un
Hospital de EsSalud, Trujillo 2023?; ¢Como se relaciona el Trabajo remoto y el
Compromiso continuo en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud,
Trujillo 20237

El actual trabajo posee una justificacion tedrica para ello tom6 en
consideracion cada teoria que se explican en las empresas sobre la cultura
organizacional, permitiendo amplificar el conocimiento referente a la problematica,
lo cual serd de mucha utilidad para la agrupacion académica que advierte ahondar
en el tema. Asimismo, esta ensefianza, manifiesta su justificacion practica porque
de acuerdo a los resultados que se obtengan, permitirAd realizar ajustes y
recomendar estrategias de desarrollo, y asi podra incrementar el nivel de
compromiso organizacional. Se justific6 socialmente, Por lo tanto, esta
investigacion es un aporte, puesto que busca ayudar a la empresa en estudio a
incrementar sus indices de compromiso organizacional mediante un productivo
trabajo remoto. Finalmente, esta investigacion se justific6 metodolégicamente,
porque pretende contribuir al método cientifico aportando nuevos conocimientos y

contribuyendo con datos para futuras investigaciones. También, se emplearan



instrumentos de observacion y estimacion de resultados para extraer conclusiones
y recomendar medidas correctivas en consecuencia.

Objetivo General: Determinar la relacion entre Trabajo remoto vy
Compromiso organizacional en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud,
Trujillo 2023; asimismo, los objetivos especificos se plantearon de la siguiente
manera: Determinar la relacion entre Trabajo remoto y el compromiso afectivo en
el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023. Determinar la
relacién entre Trabajo remoto y tecnolégico y el compromiso normativo en el
contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023. Determinar la
relacién entre Trabajo remoto y el compromiso continuo en el contexto poscovid-19
en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Hipotesis General: Hi: Existe relacion entre Trabajo remoto y Compromiso
organizacional en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.
Ho: No existe relacion entre Trabajo remoto y Compromiso organizacional en el

contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.



Il. MARCO TEORICO
A continuacion, se describe la tematica de cada una de nuestras variables:

Romo et al. (2021). Con su estudio en México, su objetivo fue: Analizar el
Teletrabajo, modalidad que demanda compromiso y fiabilidad del y trabajador,
aplicando la metodologia prisma de una amplia revision documental, como
poblacion se obtuvo de 24 articulos seleccionados, como resultados en el presente
ensayo se detallan las caracteristicas del teletrabajo, sus diferencias con las formas
tradicionales de trabajar en un ambiente presencial y el cumplimiento de la cultura
organizacional para analizar los aspectos que motivan a los empleados a realizar
sus tareas sin el uso de mecanismos de monitoreo fisico.

Irusta & Ingrassia (2020). En su estudio en Argentina, su objetivo general
fue: Describir el Entorno Organizacional Del Trabajo Remoto, basado en los
estudios de casos Multiples explorando el contexto de las organizaciones durante
el ASPyO y DiSPyO. La metodologia de estudio fue cualitativa y se enmarco en la
Investigacion de Casos Multiples. Esta condicion de salud estad acelerando la
implementacion del trabajo remoto. Por lo tanto, es necesario clasificar los factores
gue estimulan, promueven o provocan la obtencion de resultados al examinar el
clima institucional, el entorno familiar y el ambiente laboral.

Salazar (2018). En su investigacion en Ecuador, plante6 como
propdésito, que se identifique si la satisfaccion laboral se relaciona con el
compromiso laboral, la ruta metodolégica tuvo como enfoque cuantitativo-
correlacional, sin embargo contaron con el disefio no experimental y corte
transversal, y constituido por una muestra que oscilo los 229 servidores; y como
resultado de este estudio, los autores encontraron que la satisfaccion laboral fue
mayor al 70.96%, lo mismo que para el compromiso organizacional abordando el
69,91%; asimismo en los resultados inferenciales, se ha determinado que la
satisfaccion en sus labores se relaciona con el compromiso laboral.

Chavez (2021). Con el trabajo en Lima, busco determinar una existente
relacion del trabajo remoto y el compromiso laboral del docente de una entidad
Educativa Privada — Colegio Privado Educare. La investigacion pertenece al tipo
de teoria basica, al nivel descriptivo correlacional. La correlacién del Spearman,
logro un valor de 0.691 que indicé que entre trabajo remoto y el compromiso laboral

del educador hay una relacion positiva directa.



Edquen, (2020). Con el trabajo cuya finalidad primordial fue como se
relaciona el Trabajo Remoto y Desempefio Laboral del trabajador de la Fiscalia de
la provincia de Cutervo en el-Covid 19, Cajamarca. El trabajo elaborado fue
correlacional y cuantitativo, asimismo conto con el disefio no experimental, tomando
como muestra a 95 usuarios a quienes se le aplicaron una encuesta. Se concluy6
gue no hay significancia en trabajo remoto y en el desempefio laboral, a
consecuencia de las limitaciones que tienen los fiscales para seguir procesos
continuos de los clientes, y que existen falencias en el trabajo remoto por carencia
de equipamiento tecnolégico y conexion a redes, no contribuy6 a la ejecucion de
las labores diarias.

Milla (2021). En su trabajo en Ancash, buscé que se determine la relacion
del trabajo remoto y compromiso organizacional de los colaboradores del Municipio
del distrito de independencia. Se estableciéo con un trabajo cuantitativo, bajo un
diseiio correlacional no experimental, encuestando a 120 trabajadores. La
conclusion fue que hay una relacion significativa con un valor de 0.774; inferior a
0.05 del trabajo remoto y compromiso organizacional del servidor del municipio,
evidenciando que las decisiones tomadas dentro de la direccion fueron importantes
para garantizar el compromiso de los empleados con las directivas de la entidad y
la capacidad de realizar el trabajo remoto de manera oportuna.

Lino (2022). En su articulo en Huacho, su finalidad fue que determine una
existente relacion del trabajo remoto y compromiso laboral de los empleados
administrativos de Posgrado de la Universidad José Faustino Sanchez Carrion. Se
traz6 que el estudio fuera aplicado y seguidamente se estableci6 como
correlacional y con un disefio no experimental. La investigacion se concluyo con el
descubrimiento de un vinculo entre ambas variables en estudio, usaron el
Spearman y posteriormente fue la prueba estadistica utilizada, la que establecio
una significancia que oscilo con un valor de 0,002, en la observacién de correlacion
entre cada variable logro obtener un valor de 0,781.

Refulio & Rojas (2022). En su articulo en Huancayo, buscé Analizar el trabajo
remoto y desempefio del empleado de la Universidad Roosevelt. Se utilizé la
metodologia basada en el método cientifico, con sus métodos especificos inductivo
y deductivo, estudio descriptivo, - cuantitativo, a la vez, establecieron un tipo

aplicado, correlacional, para culminar luego con el diseiilo no experimental.



Afirmando que: El trabajo remoto se relaciona de forma significativa con el
desemperio laboral; preciso a la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.797), con
una significancia de p= 0.000, indicando la existencia de una fuerte correlacion, es
decir, cuando aumenta el trabajo remoto se incrementa el rendimiento de trabajo
de los empleados de Roosevelt.

GOmez & Mantilla (2021). En su tesis en la Libertad, buscé determinar la
relacién del trabajo remoto y compromiso organizacional en el servidor de la
Gerencia — EsSalud, en tiempo de pandemia. Para ello empleo un trabajo
cuantitativo, a la vez, establecié a, disefio correlacional no experimental, aplicando
un cuestionario a 72 empleados. Asimismo, para trabajo remoto y compromiso
organizacional, se realiz6 la prueba de fiabilidad, se obtuvo un resultado de 0.827,
desarrollado mediante el Alfa de Cronbach, respaldando la factibilidad de la
investigacion. Se concluyé que al mejorar las limitaciones del trabajo remoto
mejoran, los trabajadores demuestran un mayor compromiso.

Inglessi & Rondo (2021), en su investigacion buscé que se identifique si el
trabajo remoto se relaciona con el compromiso organizacional en los colaboradores
de la Universidad Nacional Ciro Alegria (UNCA). Por otro lado el trabajo estudiado
fue cuantitativo, a la vez, se establecio como correlacional y posteriormente con el
disefio no experimental, se realizé una encuesta a 45 servidores, concluyendo que,
hubo una relaciébn directa muy fuerte en el trabajo remoto y compromiso
organizacional del trabajador de la universidad, por ello se obtuvo un resultado de
0.756 mediante el Rho de Spearman, con un el sig. inferior al 1% (p < 0.01),
demostrando una relacién directa y significativa entre factores de inseguridad
psicosocial en el compromiso organizacional del colaborador universitario.

Pacheco (2021). En su tesis en Pacasmayo, tuvo como propdésito establecer
como influye el compromiso organizacional y trabajo remoto del trabajador de una
empresa corporacion Servipac S.A.C. el trabajo plasmado fue aplicado, a la vez, se
estableci6 como cuantitativo-correlacional para finalmente determinarlo con el
disefio no experimental, aplicando una encuesta a 52 servidores como muestra. Se
lleg6 a la conclusiéon que, hay influencia del compromiso organizacional y trabajo
remoto, apoyando la hipétesis central del estudio, debido a que los empleados
desarrollan sus actividades laborales con mayor compromiso, lo que demuestra que

la introduccién del trabajo remoto es beneficioso con la finalidad de disminuir gastos



para transportarse, los alimentos y otros beneficios que se relacionan, como el
tiempo que se pasa en familia.

Asimismo, se plasma las bases teéricas de la variable trabajo remoto

De acuerdo al D.S. N° 010-2020-TR, el trabajo remoto proporciona una
prestacién de servicios, la misma que requiere la permanencia constante del
trabajador en su lugar de residencia, utilizando medios no especificos, equipos que,
en la medida de lo posible, permitan realizar labores fuera del centro de trabajo. Va
mas alla del trabajo que se realiza por medios informéaticos, de telecomunicaciones
o similares, ya que también incluye cualquier clase de empleados que no es
necesaria la presencia fisica permanente del servidor en la oficina fisica.

Para Thorner (2020), Con alternativas sustentables y efectivas a nivel
organizacional, el reconocimiento del trabajo remoto es fundamental para la gestion
clara de los empleados. Este jefe debe irradiar comodidad y confianza a su grupo
de trabajo desde la distancia. Pero gran parte de ese liderazgo se reduce a la
oportunidad, con la facilidad de encontrar herramientas para el trabajo remoto y las
capacidades autbnomas del lugar de trabajo.

El trabajo remoto es caracterizado por brindar servicios que dependen de la
asistencia corporal de los trabajadores en su sistema de aislamiento o de su hogar,
empleando medios o mecanismos los cuales permitiran la ejecucion de trabajos
fuera de la institucion en la cual desempefa sus labores, siempre y cuando la
naturaleza del trabajo lo permita. (D.U., 2020)

Esta forma de trabajo, que es un cambio temporal del contrato por una crisis
sanitaria, requiere por parte de los participantes llevar a cabo una comunicacion
efectiva en la relacion laboral, por lo que deberian considerar los costos de uso de
herramientas informaticas, asi como de tecnologia. Como resultado, Delgado
(2020), sefala que el trabajo remoto agrupa particularidades exclusivas ante el
teletrabajo, puesto que se encuentra regulado a nivel nacional hace afos atras;
pero no se ha evidenciado que el uso publico o privado sea de gran importancia,
pese a los progresos tecnoldgicos y procesamiento de datos alrededor del mundo,
adaptarse a nuevos cambios y desafios es complicado para los trabajadores que
provocan las condiciones de trabajo remoto, para adaptarse a los nuevos avances
tecnolégicos es necesario revisar y conocer por completo las jurisprudencias

laborales.



Cabe sefialar que los directivos deben comunicar a los empleados sobre
cualquier disposicion tomada en el centro de trabajo respecto a la seguridad
sanitaria, desarrollando medidas de monitoreo e informar a los empleados durante
el trabajo, ademas de capacitar a los colaboradores con anticipacion para usar
nuevos programas informaticos. Por lo cual, Toribio (2020), indica que, dado el
estado de salud actual, en cumplimiento de trabajo a distancia supervisado por
Sunafil, subsisten los siguientes vacios legales: reglas relativas a la fuerza de retiro
virtual, accidentes laborales (por cortes de energia), horas extras, etc.; por lo tanto,
se necesitan nuevos lineamientos que permitan el uso estratégico de herramientas
para promover el desarrollo de dicho trabajo.

Sobre el horario de ejecucién del trabajo remoto, de acuerdo al D.S. N° 010-
2020-TR, las asignaciones normales que impliquen trabajo remoto deben
acordarse con el contratista antes del inicio o en caso de reconvencion, y la
asignacion deber ser inferior a ocho horas por dia o cuarenta y ocho horas por
semana. Quedan exentos de obligaciones restrictivas los gerentes, los que no estén
bajo supervision laboral inmediata y los prestadores de determinados servicios
periodicos. Las partes interesadas pueden estar seguras de que los colaboradores
son libres de asignar el trabajo al horario que mejor se adapte a sus necesidades,
en cuanto a las restricciones iniciales de trabajo, este solo se puede segmentar
hasta seis dias por semana y los trabajadores remoto deben estar disponibles
durante las horas de trabajo para realizar protocolos basicos de trabajo, por lo que
deben tomar precauciones en este caso a través de los canales de comunicacion
del contratista, permanecer activo durante todo el proceso del modo de trabajo.

Sobre el &mbito de aplicacion, los empleadores publicos y privados podran
cambiar el lugar donde sus empleados prestan servicios durante la pandemia del
Covid-19. Este rol identificara y priorizar4 a los colaboradores en riesgo segun
grupos de edad y las consideraciones clinicas descritas del informe técnico
denominado “Atencion y gestion clinica de casos de Covid-19 — Contexto de
transmision focalizada”, aprobado mediante R.M. 084-2020-MINSA vy las
modificatorias, para forzar el trabajo remoto en estos casos. Se determina
especificamente que se aplicara a empleadores y colaboradores del sector privado,
tomando en cuenta que los trabajadores se encuentran en cuarentena domiciliaria

y durante la emergencia sanitaria nacional no pueden ingresar al territorio por



exposicion en relacion con las decisiones adoptadas por el virus de la Covid-19, y
opciones educativa y otras opciones similares utilizadas en areas especificas,
siempre que sea apropiado, pero no se aplica a los empleados diagnosticados con
una enfermedad, ni a aquellos con licencia por enfermedad, porque si esto sucede,
se les debe quitar la obligacion de prestar servicios sin afectar su salario.

Como se mencion6 anteriormente, los colaboradores que se encuentren
inmersos en grupos de riesgo, se debe priorizar el cambio de lugar de los servicios
gue brindan los colaboradores (publicos y privados), para velar por su salud y evitar
contagios. Para el sector privado, esto se aplica a los empleadores y trabajadores
individuales y tiene en cuenta a aquellos que se encuentran en cuarentena en sus
hogares y se les impide ingresar al territorio debido a las medidas aceptadas segun
las circunstancias, enfermedad y descanso medicamente ordenado.

En cuanto a la observacion de la utilizacion del trabajo remoto, segin Caman
(2020), se destaca el uso de las TIC’s a la hora de configurar el trabajo remoto,
pero el uso excesivo presenta muchos riesgos a futuro estrés tecnolégico, fatiga
cibernética, areas psicosociales como depresion, ansiedad, etc. Esto fomenta
habilitar la desconexién virtual fuera del contexto laboral y crea pautas preventivas
en torno a ella. Debido a muchos problemas con el uso de este nuevo método han
impactado severamente a algunas empresas y firmas al punto de que han tenido
gue rescindir, firmar o suspender los contratos de los empleados, con la
virtualizacién como un gran obstaculo, por la naturaleza de su trabajo y la falta de
capacitacion se han beneficiado.

Por otro lado, Peir6 y Soler (2020), afirman que es mas practico el trabajo
remoto, debido a la comunicacion mediante la virtualidad, por tanto, es imperante
acondicionar y reestructurar técnicas innovativas y desarrollo del trabajo de acuerdo
a estas metodologias, para cada problema que ocurra al iniciar estos nuevos
métodos de capacitar a los colaboradores que no estan familiarizados con la
practica. Como se indico anteriormente, la conexion virtual es fundamental para la
ejecucion del trabajo remoto, puesto que es un instrumento que brindara
orientacién, capacitacion y apoyo entre usuarios, empleadores y trabajadores en la
medida en que esta practica continte.

Por ello, Chuquillanqui & Ramirez (2016), encontraron que al trabajar de

forma remota en Peru es posible documentar evidencias de dependencias
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especificas y verificar las relaciones laborales a nivel de los empleados, no solo de
los empleadores existentes. Sin embargo, también sefialaron una serie de
deficiencias legales, como la inspeccidn laboral, la proteccién y salud en el sector
de trabajo, presionando al Estado a completar en los tribunales. El trabajo remoto
ha sido como solucién a la negativa del trabajo presencial por la infeccion del nuevo
coronavirus, pero al ser un método nuevo para muchas personas, es necesario
ampliar su implantacién, siendo necesario mejorar el nuevo entorno de trabajo y el
estado psicolégico de los empleados.

Respecto a las dimensiones del trabajo remoto, se abordoé teniendo en
cuenta el desempefio del empleado durante la jornada laboral y la desconexion
virtual, y se analiza en las siguientes dimensiones:

La jornada de trabajo, Describe la proporciéon de tiempo que cada empleado
puede realizar las tareas para las que esta empleado. Este cambio esta sujeto a
regulacion y sin exceder la jornada de ocho horas diarias ni las cuarenta y ocho
horas semanales estipulados por el (MTPE, 2019).

El soporte laboral y tecnoldgico, Se refiere a las funciones adicionales de los
colaboradores de las entidades gestoras en el contexto de una

pandemia, contempladas en las directivas para mejorar el desarrollo de labores,
transferencias de datos, técnicas de programacién, equipos y otras
herramientas de apoyo al trabajo remoto (MINJUS & SERVIR, 2016).

El bienestar social, esta conformado por tareas encaminadas a crear mejores
condiciones laborales y una calidad de vida 6ptima para los empleados (MINJUS &
SERVIR, 2016).

Seguidamente se plasma las teorias del compromiso organizacional,
Dailey, 2012) es definido como la dedicacion que los empleados le dan a su
organizacion es una emocion que los une porque les genera confianza y los lleva
a creer y aceptar las metas y valores de la organizacion, queriendo alcanzar
las metas mas grandes de las organizaciones por las que nos esforzamos y
seguir siendo parte de ellas.

En ese sentido, Alles (2018) define el compromiso como una habilidad,
la capacidad de apropiarse y alinear las metas personales con las de la
organizacion, comprometerse con el logro de estas metas y superar todos los

obstaculos. A la vez, Alles (2018), lo sefiala como el grado de vinculacion y
conexion
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gue posee un empleado con la empresa, la conexidn que le permite a un empleado
percibirse a si mismo como parte de la organizacion.

Como menciona Calderdn (2016), refiriendose a la aportacion de Becker en
1960, los empleados asociados a empresas con las que desarrollaban relaciones
de largo plazo decidieron seguir trabajando alli, debido a que los trabajadores estan
seguros cuando trabajan, y una renuncia tiene un impacto negativo.

Es un concepto que ha sido profundamente estudiado por su trascendencia
en las organizaciones, con diversos investigadores, quienes la definieron, y se
continla determinando y evaluando de tantas maneras diferentes que muchas
explicaciones resulta inexacta o confusa (Zayas y Baez, 2016) .

Calderén (2016) Numerosos investigadores por muchos afios, han
propuesto ejemplos a fin de definir el compromiso organizacional; estos tipos son:
(@) un prototipo de un solo elemento basado en la unidad de la dimensiones
emocionales y computacionales; (b) un patron de dos componentes basado en dos
extensiones, por un puesto, el emotivo y por otra la valorada; (c) un prototipo de
tres componentes que incluye capacidad afectiva, y calculada; y (d) uno de cuatro
factores que incluye la dimensiéon afectiva, normativa y por la division de la
dimension calculada en dos elementos: los importes y la limitacion de opciones.

Respecto a la dimensién de Compromiso Organizacional, se ha
estimado las que se detallan a continuacion:

Compromiso afectivo, se refiere a aspectos relacionados con perspectivas
psicologicas que describen como los empleados se identifican psicolégicamente
con la organizacién a través de los valores y filosofias de la organizacién. Los
empleados, por lo tanto, participan mas, tienen una mejor actitud y muestran
presuncion y sensacion de pertenencia a la corporacion (Alcover, 2020).
Compromiso normativo, es definido como el grado de como una persona se
siente moralmente obligada a continuar en la empresa. Es una responsabilidad, se
cree en la lealtad, talvez porque son capacitados, tienen una retribucion econémica
y bonificaciones superiores a lo que indica la ley, lo cual hace que los trabajadores
se queden hasta que paguen su deuda. Esto quiere decir que el empleado que
percibe estos beneficios concibe la idea moral de retribuir al empleador los
beneficios otorgados (Meyer & Allen, 1991).
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Compromiso calculado o continuo, este se relaciona con el apego fisico que
muestran los trabajadores a su organizacién, es decir, los empleados se
sienten apegados a la organizacion siempre que las oportunidades disponibles
para los trabajadores no superen a las demas, incrementos de salario, etc.
(Alcover, 2020).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo: Es Aplicada, ya que la preocupacién es dar soluciones practicas en un
contexto de teorias existentes (Valenzuela y Flores, 2018); al ampliar esa definicidon
para los fines de este estudio, este utiliza una variedad de teorias para comprender
el trabajo remoto y el compromiso organizacional.

El presente trabajo conto con el enfoque cuantitativo, ya que se desarrolla
desde una perspectiva positivista describiendo la comprobacién de cada hipoétesis
a partir de una medicion y utilizando la estadistica (Hernandez y Mendoza, 2018).

Disefio: Fue no experimental, donde no intervienen ni adulteran la variable
para provocar cambios o fluctuaciones en su comportamiento (Hernandez y
Mendoza, 2018); por esta razon, el trabajo no se efectud alguna manipulacion de
la variable. Las mediciones, por otro lado, son transitorias ya que se realizan en un
solo momento (Quintanilla et al., 2020); esto significa que la encuesta se aplic6 solo
una vez en el tiempo especificado. Ademas, el estudio pretende establecer
relaciones entre variables, mostrando asi diversas correlaciones (Hernandez y
Mendoza, 2018).

Figura 1

Diagrama del disefio correlacional

O4

O2

En el que:

M= Muestra de estudio

Ol1= Observacion de la V1: Trabajo remoto

02= Observacion de la V2: Compromiso Organizacional

r= Relaciéon de las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Trabajo remoto
Definicién conceptual:

Se define como la prestacion de servicios, la misma que requiere la
permanencia constante del trabajador en su lugar de residencia, utilizando
medios no especificos, equipos que, en la medida de lo posible, permitan
realizar labores fuera del centro de trabajo. (D.S. N° 010-2020-TR).

Definicién operacional:
Operacionalmente, se logré aplicar una herramienta que estudio una

variable de investigacion, siendo una encuesta.

Dimensiones:
Jornada de trabajo
Indicadores
eTemporalidad
eEjecucion
Soporte laboral y tecnologico
Indicadores
eTareas complementarias
eHerramientas virtuales
Bienestar Social
Indicadores
eEntorno laboral
eCalidad de vida

Escala de medicion: Ordinal.
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Variable 2: Compromiso Organizacional
Definicién conceptual:

Es definida como la dedicacion que los empleados le dan a su
organizacion, es una emocion que los une porque les genera confianza y los
lleva a creer y aceptar La meta y valor organizacional, queriendo alcanzar las
metas mas grandes de las organizaciones por las que nos esforzamos y seguir

siendo parte de ellas. Porter, 1974 (citado por Dailey, 2012).

Definicién operacional:
Operacionalmente, se logré aplicar una herramienta que estudio una

variable de investigacion, siendo una encuesta.

Dimensiones:
Compromiso afectivo
Indicadores

ePertenencia

e|dentificacion
Compromiso Normativo
Indicadores

eLealtad

eObligacion
Compromiso Continuo
Indicadores

eSentido de permanencia

eExpectativa de cambio

Escala de medicion: Ordinal.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de andlisis

Poblaciéon: Se describe al universo estudiado, son los grupos de instituciones,
temas y secciones con caracteristicas similares (Galindo, 2020). En este estudio,
el nimero de la poblacién fue de 1100 trabajadores de un Hospital de EsSalud,
Truijillo.

Criterios de inclusion: Se incluy6 a servidores del género femenino y masculino,
gue contrato mantengan un de trabajo por mas de uno afio, en un Hospital de

EsSalud de Trujillo y que su intervencion sea de forma voluntaria en el estudio.

Criterios de exclusion: Se excluy6 a servidores que trabajen por un contrato menor
a un afno y trabajadores que se encontraban haciendo uso de licencia con goce de
haber o que habiendo aceptado participar decidan retirarse o anular sus encuestas.

Muestra: Incluye a todos los subgrupos de la poblacion y por tanto es
representativa con las mismas caracteristicas (Hernandez y Coello, 2020). Al
respecto la muestra sera de 89 trabajadores de un Hospital de EsSalud de Trujillo,

indicando que se toma una muestra censal.

Donde:

Margen: 5% ' z“2(p'q}
Probabilidad de Exito: 50% _ - = -
Probabilidad de fracaso: 50% n= ef2+ (2—2(~M-D
Nivel de confianza: 95% N
Poblacion: 1100

N: 89

Muestreo: Determina la manera en que seleccionamos la muestra; siendo el
trabajo no probabilistico, porque no se elige por la verosimilitud sino por diferentes
criterios. En este sentido, la poblacion total se considera una muestra, y no es
necesaria la seleccién porgque se considera en su totalidad (Hernandez y Mendoza,
2018).

Unidad de analisis: Los trabajadores de un Hospital de EsSalud de Truijillo.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica: se establecidé una encuesta. El estudio mencioné los métodos practicos
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mas utilizados para la recoleccién de datos (Hernandez y Mendoza, 2018).
Instrumento: fue un cuestionario. Los cuestionarios son herramientas que
permiten obtener informacién a través de cada pregunta disefiada de acuerdo a la
dimension e indicador de las variables (Galindo, 2020).

Para medir la Variable 1, se aplic6 una herramienta compuesta por tres
dimensiones y seis indicadores jornada trabajo, soporte laboral y bienestar social a
través de 15 interrogantes en una escala Likert ordinal multivariada. A fin de estimar
la Variable 2, se consideraron 03 dimensiones y 06 indicadores; Compromiso
afectivo (dominio e identidad); compromiso normativo (fidelidad y compromiso); v,
compromiso continuo (posesion y posibilidad cambiadas), usando madltiples
subescalas Likert de 15 preguntas.

Validez: En el presente estudio, segun evaluacion de expertos, quienes evaluaron

el instrumento y su contenido frente a parametros cientificos.

Tabla 1
Listado de Expertos
Expertos Especialidad
Dr. Robert Alexander Jara Miranda Dr. Administracion
Dr. Luis Alberto fuentes Mantilla Dr. Administracion
Dr. Abraham José Garcia Yovera Dr. Gestion Publica

Confiabilidad: Permite repetir el instrumento en varias ocasiones, y obtener los
mismos resultados (Hernandez y Mendoza, 2018). Este trabajo, llego aplicar el Alfa

de Cronbach analizando el nivel de concordancia entre instrumentos.

3.5. Procedimientos

El estudio se inicia con los permisos correspondientes. Después de la
validacion, se realizard una prueba piloto en algunos grupos de personas mediante
una encuesta para describir los niveles de confiabilidad del instrumento de ca

variable, con los cuales los resultados pueden ser analizados. Una vez puesto en
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funcionamiento el instrumento, se realizan los andlisis correspondientes, se

presentan los resultados y se redactan cada discusion y conclusion.

3.6. Método de analisis de datos

Las cifras adquiridas se analizaron con SPSS, v. 26 y Microsoft Excel, tras
obtener el Alfa de Cronbach, se pudo desarrollar un andlisis descriptivo de los datos
obtenidos. Con base en el analisis descriptivo, se determind la distribucion de
frecuencias de las dos variables con el objetivo de analizar los niveles alcanzados
por cada variable. El analisis inferencial incluydé una prueba de normalidad para
determinar si la muestra se distribuye normalmente, se usé Shapiro Wilk para una
muestra con mas de 50 casos. Y para los supuestos no paramétricos de
normalidad, se utilizO Rho Spearman como estadistico a fin de comprobar cada

hipétesis correlacional. (Mias, 2018).

3.7. Aspectos éticos

En cuanto al codigo ético observado en el trabajo, se tuvo en cuenta el
codigo ético de nuestra universidad. Los indicadores evaluados fueron: en relacion
a la autonomia, beneficencia, no maleficencia y consentimiento informado (UCV,
2020). a) Respetar la autonomia, al respetar las decisiones de los empleados de
participar en la investigacion; b) beneficencia, fines benéficos con los que estan
tratando de hacer el bien; ¢) no maleficencia, no es maliciosa si no se amenaza la
identidad de la persona; d) confidencialidad, mediante la cual los datos se protegen
y mantienen privados; y e) consentimiento informado, que establece que los
empleados deciden libremente participar en el estudio después de haber sido

informados.
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IV. RESULTADOS

Se plasma seguidamente cada resultado segun cada objetivo.
Objetivo especifico 1: Determinar la relacién que existe entre Trabajo remoto y
Compromiso afectivo en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud Trujillo
2023.
H,: Existe relacion entre Trabajo remoto y Compromiso afectivo en el contexto
poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.
Ho: No existe relacién entre Trabajo remoto y Compromiso afectivo en el contexto

poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Tabla 2
Tabla Cruzada entre Trabajo Remoto y Compromiso Afectivo

Compromiso afectivo

Bajo Medio Alto Total Correlacion
Trabajo Bajo 60,0% 0,0% 0,0% 60,0% Rho de Spearman
remoto Medio 28,0% 9,0% 0,0% 37,0% 0,240
Alto 3,0% 0,0% 0,0% 3,0% Sig. (bilateral)
Total 91,0% 9,0% 0,0% 100,0% 0,023

Nota: Con respecto a la tabla 02, para el resultado, se utilizo el estadigrafo de Rho
de Spearman, lo cual obtuvo una correlacion bilateral entre la variable Trabajo
remoto y dimension compromiso afectivo con un 0.240, lo que permite el enunciado
es que se concluya un grado de correlacion positiva baja, con lo que se confirma
una relacion directa y proporcional del trabajo remoto y Compromiso afectivo.

Por otro lado, para la hipétesis 01, se lleg6 a utilizar el Rho de Spearman, en
el cual su Sig. Bilateral fue 0.023 menor al 0.05, determinando consecutivamente
gue se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, asumiendo una correlacion
sustancial positiva baja, la misma que se sostiene por el cruce de porcentaje
logrado entre ellas, determinado que el trabajo remoto influye de forma baja con la
dimension compromiso afectivo de un 60.0%.

Por ello para en relacién al analisis inferencial, el Hospital de EsSalud de
Trujillo, en estudio, deberia optimizar el trabajo remoto y de esa manera mejoraria

el compromiso afectivo.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacién que existe entre Trabajo remoto y
Compromiso normativo en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud,
Trujillo 2023.

Hi: Existe relacion entre trabajo remoto y Compromiso normativo en el contexto
poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Ho: No existe relacidén entre trabajo remoto y Compromiso normativo en el contexto

poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Tabla 3
Tabla Cruzada entre Trabajo Remoto y Compromiso Normativo

Compromiso Normativo

Bajo Medio Alto Total Correlacion
Trabajo Bajo 42,0% 18,0% 0,0% 60,0% Rho de
remoto Medio 31,0% 6,0% 0,0% 37,0% Spearman
-0,235
Alto 2,0% 1,0% 0,0% 3,0% Sig. (bilateral)
Total 75,0% 25,09 0,0% 100,0% 0,026

Nota: Con respecto a la tabla 03, para el resultado, se utiliz6 el estadigrafo de Rho
de Spearman, lo cual obtuvo una correlacion bilateral entre la variable Trabajo
remoto y dimension compromiso normativo con un -0,235, lo que permite el
enunciado es que se concluya un grado de correlacion negativa baja, con lo que se
confirma una relacion directa y proporcional del trabajo remoto y Compromiso
normativo.

Por otro lado, para la hipotesis 02, se lleg6 a utilizar el Rho de Spearman, en
el cual su Sig. Bilateral fue 0.026 menor al 0.05, determinando consecutivamente
gue se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, asumiendo una correlacion
sustancial negativa baja, la misma que se sostiene por el cruce de porcentaje
logrado entre ellas, determinado que el trabajo remoto influye de forma baja con la
dimension compromiso normativo de un 42.0%.

Por ello para en relacién al analisis inferencial, el Hospital de EsSalud de
Trujillo, en estudio, deberia elaborar estrategias para el trabajo remoto y de esa

manera mejorar el compromiso Normativo.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre Trabajo remoto y
Compromiso continuo en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud,
Trujillo 2023.

H,: Existe relacion entre trabajo remoto y Compromiso continuo en el contexto
poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Ho: No existe relacién entre trabajo remoto y Compromiso continuo en el contexto

poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Tabla 4
Tabla cruzada entre Trabajo remoto y Compromiso Continuo

Compromiso Continuo

Bajo Medio Alto Total Correlacion
Trabajo Bajo 44,0% 16,0% 0,0% 60,0% Rho de
remoto Medio 29,0% 8,0% 0,0% 37,0% Spearman
-0,071
Alto 3,0% 0,0% 0,0% 3,0% Sig. (bilateral)
Total 76,0%  24,0% 0,0% 100,0% 0,511

Nota: Con respecto a la tabla 04, para el resultado, se utilizé el estadigrafo de Rho
de Spearman, lo cual obtuvo una correlacion bilateral entre la variable Trabajo
remoto y dimension compromiso continuo con un -0,071, lo que permite el
enunciado es que se concluya un grado de correlacidén negativa baja, con lo que se
confirma una relacion directa y proporcional del trabajo remoto y Compromiso
continuo.

Por otro lado, para la hipétesis 03, se lleg6 a utilizar el Rho de Spearman, en
el cual su Sig. Bilateral fue 0.511 menor al 0.05, determinando consecutivamente
gue se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula, asumiendo una correlacion
sustancial negativa baja, la misma que se sostiene por el cruce de porcentaje
logrado entre ellas, determinado que el trabajo remoto influye de forma baja con la
dimension compromiso normativo de un 44.0%.

Por ello para en relacién al analisis inferencial, el Hospital de EsSalud de
Trujillo, en estudio, elaborar un plan para el trabajo remoto y de esa manera

optimizar el compromiso continuo.
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Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre Trabajo remoto y
Compromiso organizacional en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud,
Trujillo 2023.

H,: Existe relaciébn entre trabajo remoto y Compromiso organizacional en el
contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Ho: No existe relacién entre trabajo remoto y Compromiso organizacional en el

contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Tabla 5

Tabla Cruzada entre Trabajo remoto y Compromiso Organizacional

Compromiso organizacional

Bajo Medio Alto Total Correlacion
Trabajo Bajo 46,0% 14,0% 0,0% 60,0% Rho de
remoto Medio 16,0% 21,0% 0,0% 37,0% Spearman
0,277
Alto 3,0% 0,0% 0,0% 3,0% Sig. (bilateral)
Total 65,0%  350% 0,0% 100,0% 0,009

Nota: Con respecto a la tabla 05, para el resultado, se utilizé el estadigrafo de Rho
de Spearman, lo cual obtuvo una correlacion bilateral entre la variable Trabajo
remoto y compromiso organizacional con un 0,277, lo que permite el enunciado es
gue se concluya un grado de correlacién positiva baja, con lo que se confirma una
relacion directa y proporcional del trabajo remoto y Compromiso organizacional.

Por otro lado, para la hipotesis general, se llegé a utilizar el Rho de
Spearman, en el cual su Sig. Bilateral fue 0.009 menor al 0.05, determinando
consecutivamente que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula,
asumiendo una correlacion sustancial negativa baja, la misma que se sostiene por
el cruce de porcentaje logrado entre ellas, determinado que el trabajo remoto influye
de forma baja con el compromiso organizacional de un 46.0%.

Por ello para en relacién al analisis inferencial, el Hospital de EsSalud de
Trujillo, en estudio, formular estrategias para el trabajo remoto y de esa manera

mejorar el compromiso organizacional.
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V. DISCUSION

Iniciaremos a contrastar nuestros resultados hallados segun cada uno de los
objetivos plasmado en el trabajo, para ello contrastaremos con diversas

investigaciones.

En relacién a nuestro objetivo general, se utilizo el estadigrafo de Rho de
Spearman, lo cual obtuvo una correlacién bilateral entre la variable Trabajo remoto
y compromiso organizacional con un 0,277, lo que permite el enunciado es que se
concluya un grado de correlacion positiva baja, con lo que se confirma una relacién
directa y proporcional del trabajo remoto y Compromiso organizacional. Por otro
lado, para la hipotesis general, se llegé a utilizar el Rho de Spearman, en el cual su
Sig. Bilateral fue 0.009 menor al 0.05, determinando consecutivamente que se
acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula, asumiendo una correlacion
sustancial negativa baja, la misma que se sostiene por el cruce de porcentaje
logrado entre ellas, determinado que el trabajo remoto influye de forma baja con el
compromiso organizacional de un 46.0%. De acuerdo al resultado obtenido se
puede contrastar con la teoria de Milla (2021). En su trabajo en Ancash, busco que
se determine la relacion del trabajo remoto y compromiso organizacional de los
colaboradores del Municipio del distrito de independencia. Se establecid con un
trabajo cuantitativo, bajo un disefio correlacional no experimental, encuestando a
120 trabajadores. La conclusion fue que hay una relacion significativa con un valor
de 0.774; inferior a 0.05 del trabajo remoto y compromiso organizacional del
servidor del municipio, evidenciando que las decisiones tomadas dentro de la
direccion fueron importantes para garantizar el compromiso de los empleados con
las directivas de la entidad y la capacidad de realizar el trabajo remoto de manera
oportuna. De acuerdo a ello, podemos interpretar que, hay relaciéon entre ambas
variables estudiadas, se puede recalcar que el desarrollo del trabajo remoto es muy

importante para las entidades estatales.

De acuerdo al primer objetivo especifico, para el resultado, se utilizo el
estadigrafo de Rho de Spearman, lo cual obtuvo una correlacion bilateral entre la
variable Trabajo remoto y dimension compromiso afectivo con un 0.240, lo que
permite el enunciado es que se concluya un grado de correlacion positiva baja, con

lo que se confirma una relacién directa y proporcional del trabajo remoto y
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Compromiso afectivo. Por otro lado, para la hipotesis 01, se llego a utilizar el Rho
de Spearman, en el cual su Sig. Bilateral fue 0.023 menor al 0.05, determinando
consecutivamente que se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la nula,
asumiendo una correlacion sustancial positiva baja, la misma que se sostiene por
el cruce de porcentaje logrado entre ellas, determinado que el trabajo remoto influye
de forma baja con la dimension compromiso afectivo de un 60.0%. Estos resultados
se contrastan Lino (2022). En su articulo en Huacho, su finalidad fue que determine
una existente relacién del trabajo remoto y compromiso laboral de los empleados
administrativos de Posgrado de la Universidad José Faustino Sanchez Carrién. Se
traz6 que el estudio fuera aplicado y seguidamente se estableci6 como
correlacional y con un disefio no experimental. La investigacion se concluyé con el
descubrimiento de un vinculo entre ambas variables en estudio, usaron el
Spearman y posteriormente fue la prueba estadistica utilizada, la que establecio
una significancia que oscilo con un valor de 0,002, en la observacion de correlacion
entre cada variable logro obtener un valor de 0,781. En La teoria de Alcover, (2020),
se refiere a aspectos relacionados con perspectivas psicolégicas que describen
como los empleados se identifican psicologicamente con la organizacion a través
de los valores y filosofias de la organizacion. Los empleados, por lo tanto, participan
mas, tienen una mejor actitud y muestran presuncion y sensacion de pertenencia a
la corporacion. Se puede interpretar que existe relacion entre variable y dimension,
ya que el trabajo remoto es beneficioso para el trabajador y compromiso afectivo

es la identificacion que tiene el colaborador con la entidad.

En referencia al segundo objetivo especifico, para el resultado, se utilizo el
estadigrafo de Rho de Spearman, lo cual obtuvo una correlacién bilateral entre la
variable Trabajo remoto y dimension compromiso normativo con un -0,235, lo que
permite el enunciado es que se concluya un grado de correlacion negativa baja,
con lo que se confirma una relacion directa y proporcional del trabajo remoto y
Compromiso normativo. Por otro lado, para la hipotesis 02, se llegé a utilizar el Rho
de Spearman, en el cual su Sig. Bilateral fue 0.026 menor al 0.05, determinando
consecutivamente que se acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la nula,
asumiendo una correlacion sustancial negativa baja, la misma que se sostiene por
el cruce de porcentaje logrado entre ellas, determinado que el trabajo remoto influye

de forma baja con la dimension compromiso normativo de un 42.0%. Estos

25



resultados se contrastan con Chavez (2021). Con el trabajo en Lima, busco
determinar una existente relacion del trabajo remoto y el compromiso laboral del
docente de una entidad Educativa Privada — Colegio Privado Educare. La
investigacion pertenece al tipo de teoria basica, al nivel descriptivo correlacional.
La correlaciéon del Spearman, logro un valor de 0.691 que indicé que entre trabajo
remoto y el compromiso laboral del educador hay una relacién positiva directa. En
La teoria de Meyer & Allen (1991), es definido como el grado de como una persona
se siente moralmente obligada a continuar en la empresa. Es una responsabilidad,
se cree en la lealtad, talvez porque son capacitados, tienen una retribucion
econdémica y bonificaciones superiores a lo que indica la ley, lo cual hace que los
trabajadores se queden hasta que paguen su deuda. Esto quiere decir que el
empleado que percibe estos beneficios concibe la idea moral de retribuir al
empleador los beneficios otorgados. Al respecto se puede apreciar que en este
estudio no se establecio relacion ente variable y dimension, al contrastar con el
primer autor, este indica que si hay relacion entre ambas variables y el segundo
autor manifiesta que el compromiso normativo es una responsabilidad por parte del

trabajador.

En relacion al tercer objetivo especifico, para el resultado, se utilizé el
estadigrafo de Rho de Spearman, lo cual obtuvo una correlacion bilateral entre la
variable Trabajo remoto y dimensién compromiso continuo con un -0,071, lo que
permite el enunciado es que se concluya un grado de correlacion negativa baja,
con lo que se confirma una relacion directa y proporcional del trabajo remoto y
Compromiso continuo. Por otro lado, para la hipotesis 03, se llegé a utilizar el Rho
de Spearman, en el cual su Sig. Bilateral fue 0.511 menor al 0.05, determinando
consecutivamente que se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula,
asumiendo una correlacion sustancial negativa baja, la misma que se sostiene por
el cruce de porcentaje logrado entre ellas, determinado que el trabajo remoto influye
de forma baja con la dimension compromiso normativo de un 44.0%. Estos
resultado se contrastan con Inglessi & Rondo (2021), en su investigacion buscé que
se identifique si el trabajo remoto se relaciona con el compromiso organizacional
en los colaboradores de la Universidad Nacional Ciro Alegria (UNCA). Por otro lado
el trabajo estudiado fue cuantitativo, a la vez, se estableci6 como correlacional y

posteriormente con el disefio no experimental, se realizé una encuesta a 45
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servidores, concluyendo que, hubo una relacion directa muy fuerte en el trabajo
remoto y compromiso organizacional del trabajador de la universidad, por ello se
obtuvo un resultado de 0.756 mediante el Rho de Spearman, con un el sig. inferior
al 1% (p < 0.01), demostrando una relacion directa y significativa entre factores de
inseguridad psicosocial en el compromiso organizacional del colaborador
universitario. En La teoria de Alcover, (2020), refiere que el Compromiso continuo,
este se relaciona con el apego fisico que muestran los trabajadores a su
organizacion, es decir, los empleados se sienten apegados a la organizacién
siempre que las oportunidades disponibles para los trabajadores no superen a las
demas, incrementos de salario, etc. (Alcover, 2020). Al respecto se puede observar
gue en este estudio no hubo relacién ente variable y dimension, al contrastarlo con
el primer autor, este indica que hay relacion muy fuerte y de acuerdo al segundo

autor indica sobre compromiso hacia la empresa que adquiere el trabajador.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Enrelacién al objetivo general, mediante el rho Spearman, se determiné un

existente grado de correlacion positiva baja de 0,277, por ello se afirm6 una
relacion directa y proporcional del trabajo remoto y Compromiso
organizacional, asimismo, se logré un Sig. Bilateral es 0.009 inferior a 0.05,

por ello se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la nula.

. Respecto al objetivo especifico 01, se determiné que existe un grado de

correlacion positiva baja de 0,240, con lo que se confirma la relacion
directamente proporcional entre el trabajo remoto y Compromiso afectivo, a
la vez, se obtuvo un Sig. Bilateral es 0.023 menor a 0.05, razon por la cual

se acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la hipoétesis nula.

. En referencia al objetivo especifico 02, se determin6 que existe un grado de

correlacion negativa baja de -0.235, con lo que se confirma que no existe
relacion directamente proporcional entre el trabajo remoto y Compromiso
normativo, a la vez, se obtuvo un Sig. Bilateral es 0.026 menor a 0.05, razén

por la cual se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

. En relacion al objetivo especifico 03, se determin6é que existe un grado de

correlacién negativa muy baja de -0.071, con lo que se confirma que no
existe relacion directamente proporcional entre el trabajo remoto y
Compromiso continuo, a la vez, se obtuvo un Sig. Bilateral es 0.511 mayor

a 0.05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda al responsable del Hospital de EsSalud de Trujillo, implementar
meétodos de seguimiento continuo inopinado en los servidores publicos que realizan
trabajo remoto e ir implementado la ley de teletrabajo segun lo reglamentado en la
actualidad, flexibilizadndolo la distribucion del tiempo dentro de la jornada laboral,
donde se pueda evidenciar el compromiso por parte de los colaboradores e

involucramiento de cada trabajador.

Se recomienda al responsable del Hospital de EsSalud de Trujillo, coordinar
acciones con la oficina de recursos humanos, determinar y establecer labores de
teletrabajo por temporalidad o permanente, de acuerdo al puesto de trabajo y
funciones realzadas, ya sea de caracter voluntario o reversible, establecido primero
un proceso de sensibilizacion, con todo el personal permitiendo que mejore el

desempeiio y compromiso institucional.

Se recomienda al responsable del Hospital de EsSalud de Trujillo, elaborar
estrategias que incentiven la labor del teletrabajo, y una vez identificado los puesto
gue asumirian el mismo, elaborar las capacitaciones de los servicios digitales e
implementar con herramientas su nueva labor, permitiendo que los trabajadores
valoren su compromiso en la institucion y deseen quedarse mas tiempo en la

entidad.

Se recomienda al responsable del Hospital de EsSalud de Truijillo, coordinar con
cada jefe de departamento o servicio, formando grupos de trabajo e impulsando
reuniones continuas con el personal que aplicara el teletrabajo, estableciendo que
brinden propuestas y que optimicen su labor al brindar el servicio de atencion con
el paciente y a través de esta practica genuina generando un compromiso

extrinseco con la institucion.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

_ o Definicién _ _ _ Escala de
Variable Definicion Conceptual _ Dimensiones Indicadores o
operacional medicion
o Se define como una prestacion de | La variable se Jornada de Temporalidad
5 servicios, la misma que requiere la | operacionalizé de Trabajo : -
S permanencia constante del trabajador | acuerdo a sus Ejecucion
w en su lugar de ,r_e5|denC|a_1, utilizando tres dlmensm_nes. Soporte Laboral y Tareas Complementarias ordinal
o medios no especificos, equipos que, en | jornada trabajo, Tecnologico : -
2 la medida de lo posible, permitan | soporte laboral y Herramientas Virtuales
Q realizar labores fuera del centro de | bienestar social. Entorno Laboral
o trabajo. (D.S. N° 010-2020-TR). Bienestar Social : :
= Calidad de vida
_ o Definicion . . . Escala de
Variable | Definicion Conceptual ' Dimensiones Indicadores o
operacional medicion
Se define como la dedicacién que los| La variable se Compromiso Pertenencia
empleados le dan a su organizacion es| operacionalizé de Afectivo ——
% |una emocion que los une porque les| acuerdo a sus Identificacion
8 Z |inspira confianza y los lleva a creer y| tres dimensiones: . Lealtad
L0 : Compromiso
=5 aceptar Las metas y valores de lal compromiso N i
O < |organizacion, queriendo alcanzar las| afectivo, ormativo Obligacion Ordinal
% %‘ metas mas grandes de las| compromiso Sentido de permanencia
% < |organizaciones por las que nos| normativo,
O B-:D esforzamos y seguir siendo parte del compromiso Compromiso
O |ellas. Porter, 1974 (citado por Dailey,| continuo. Continuo

2012).

Expectativa de cambio




MATRIZ DE CONSISTENCIA

TRABAJO REMOTO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN EL CONTEXTO POSCOVID-19 EN UN HOSPITAL DE ESSALUD,

TRUJILLO 2023

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variable | Dimensiones Indicadores Métodos
¢Cual es larelacion | Determinar larelacion |Hi: Existe relacion entre Trabajo remoto y Temporalidad
entre Trabajo remoto y entre Trabajo remoto y Compromiso organizacional en el . Jornada de Ejecucion
Compromiso organizacional Compromiso contexto poscovid-19 en un Hospital de © Trabajo
; L .. ) - £ Tareas
en el contexto poscovid-19 organizacional en el EsSalud, Trujillo 2023. Ho: No existe o Soporte . _
: ; > . p Complementarias | Tipo de Inv.
en un Hospital de EsSalud, | contexto poscovid-19 relacion entre Trabajo remoto y @ Laboral y _
Trujillo 2023? en un Hospital de Compromiso organizacional en el g tecnolégico Herramientas Aplicada
EsSalud, Trujillo 2023. | contexto é:)ossclc)\gd:rlqﬁln lirg) gsospital de -@ Bienestar Virtuales
sSalud, Trujillo . [ social. Entorno Laboral Disefio de
Calidad de Vida Inv.
Problemas especificos Objetivos Hipotesis especifica No
¢Como se relaciona el | ESpecificos Hi: Existe relacion entre Trabajo remoto experimental
Trabajo remoto y el | Determinar la relacién | y Compromiso afectivo en el contexto
Compromiso afectivo en el | entre Trabajo remoto y | poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, val-
. : - A — Nivel:
contexto poscovid-19 en un | el Compromiso | Trujillo 2023. Ho: No existe relacion entre ,
Hospital de EsSalud, Truiillo | afectivo en el contexto | Trabajo remoto y Compromiso afectivo correlac!cfnal
20237 poscovid-19 en un | en el contexto poscovid-19 en un Poblacion:
¢,Como se relaciona el | Hospital de EsSalud, | Hospital de EsSalud, Trujillo 2023. 1100
Trabajo remoto y el | Trujillo 2023. Hi: Existe relacion entre Trabajo remoto C . Pertenencia
Compromiso normativo en i i6n | Y Compromiso normativo en el contexto | o © ompromiso s
. Determinar la relacion : : @ < afectivo Identificacion Muestra:
el contexto poscovid-19 en | entre Trabajo remoto y | Poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, | £ -2 . :
un Hospital de EsSalud, | g| Compromiso | Trujillo 2023. Ho: No existe relacionentre | S Compromiso Lealtad 89
Trujillo 2023? normativo  en el | Trabajo remoto y Compromiso normativo | & 'c normativo Obligacién
¢Como se relaciona el | contexto poscovid-19 | €N €l contexto poscovid-19 en un| § o | Compromiso Sentido de Técnica:
Trabajo remoto 'y el|en yn Hospital de | Hospital de EsSalud, Trujillo 2023. ©) continuo. Permanencia
Compromiso continuo en el | gssalud, Trujillo 2023. | Hi: Existe relacion entre Trabajo remoto Encuesta
contexto poscovid-19 en un Determinar la relacion | Y Compromiso continuo en el contexto
Hospital de EsSalud, Truijillo poscovid-19 en un Hospital de EsSalud, Instrumento:

20237

entre Trabajo remoto y
el Compromiso
continuo en el contexto
poscovid-19 en un
Hospital de EsSalud,
Trujillo 2023.

Trujillo 2023. Ho: No existe relacién entre
Trabajo remoto y Compromiso continuo
en el contexto poscovid-19 en un
Hospital de EsSalud, Trujillo 2023.

Cuestionario




Anexo 02

CUESTIONARIO DE TRABAJO REMOTO Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene
caracter confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante
para cumplir con los objetivos de la investigacion titulada: “Trabajo Remoto y
Compromiso Organizacional en el contexto poscovid-19 en un Hospital de EsSalud,
Trujillo 2023”. Agradeciendo su colaboracion, lea las siguientes preguntas y

responda con veracidad segun crea conveniente:

Género: Hombre Mujer
. Casi _
Siempre . A veces Casi nunca Nunca
siempre
5 4 3 2 1
TRABAJO REMOTO S |CS| A |CN

Jornada de Trabajo

Temporalidad

1. ¢Le esta resultando beneficioso la modalidad de trabajo
remoto?

2. ¢Efectia modificaciones en los dias autorizados para realizar
trabajo remoto por necesidades del servicio?

Ejecucién

3. ¢Implementd ambientes en su domicilio que se adapten al
puesto trabajo remoto?

4. Tras levantamiento Estado de Emergencia ¢ Le gustaria que
el trabajo remoto fuese parte de su rutina laboral?

5. ¢Propone Alguna Idea o Iniciativa para Mejorar el Programa
De Trabajo remoto?

Soporte Laboral y Tecnoldgico

Tareas complementarias




6. ¢Los Campos formativos aplicados en el desarrollo programa
Trabajo remoto son Convenientes?

7. ¢Qué tan satisfecho estas con los cambios en la
organizacion para trabajar desde casa?

Herramientas virtuales

8. ¢Cuentas con todos los equipos necesarios para realizar
trabajo remoto?

9. ¢La cobertura del internet que tienes en tu casa ofrece una
buena conectividad?

10. ¢ En su casa se ha sentido mas controlado por trabajo
remoto?

Bienestar Social

CS

CN

Entorno Laboral

11. ;Considera que desde el ambito de la prevencion de riesgos
laborales tiene mas ventajas o desventajas el trabajo
remoto?

12. ¢ Considera que aumenta la carga de trabajo en tiempo
trabajo remoto?

Calidad de vida

13. ¢ Considera que aumenta el estrés laboral producto de la
teledisponibilidad?

14. ¢ Se le hizo facil la adecuacion espacio al trabajo remoto?

15. ¢ El trabajo remoto le permitié6 mejorar el nivel de
Concentracion al realizar tareas?

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

CS

CN

Compromiso Afectivo

Pertenencia

16. ¢ Se siente comodo en la empresa que labora?

17. ¢ Siente que forma parte importante para la organizacién?

18. ¢ Es consciente de que labora en una gran institucion?

Identificacion

19. ¢ Siempre piensa en hacer bien las cosas porque se siente
identificado con la empresa?

20. ¢ Esta organizacion significa personalmente mucho para
usted?




Compromiso Normativo

CS

CN

Lealtad

21. ¢ Siente que la organizacion ha hecho mucho por usted, que
no puedo dejarla?

22. ¢ Lainstitucion le ha capacitado constantemente y le ha
convertido en un buen trabajador?

23. ¢, Considera que en la institucion existe desarrollo profesional,
donde le permita crecer?

Obligacion

24. ¢ Tiene la obligacién de permanecer en la institucion?

25. ¢, Su obligacion con la institucién va mas alla de lo
econdémico?

Compromiso Continuo

CS

CN

Sentido de permanencia

26. ¢ Siente que ha dejado mucho en esta institucion y salir seria
empezar de nuevo?

27. ¢ Salir de esta institucion, no le asegura que donde esté
trabajando sea mejor que aqui?

Expectativa de cambio

28. ¢ Siente que dejar a la institucion en este momento, muchas
cosas cambiarian en su vida?

29. ¢ Seria muy duro para usted dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera?

30. ¢, Considera que, de existir la posibilidad de dejar la empresa
seria por un aspecto personal mas que econémico?




CALCULO DEL TAMARNO DE LA MUESTRA

Dénde:

Margen: 5%

Probabilidad de Exito: 50%
Probabilidad de fracaso: 50%
Nivel de confianza: 95%
Poblacién: 1100

N: 89

z"2(p*q)
n= e"2+(z"2(p*q))
N
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO REMOTO

DIMENSIONES ! items

Pertinencia’

Relevancia®

Clari

dad®

DIMENSION 1: Jornada de Trabajo Si | No | Si | No | Si | No Sugerencias

1 iLe esta resultando beneficioso la modalidad de trabajo % X %
remoto?

2 ;Efectia modificaciones en los dias autorizados para % x X
realizar trabajo remoto por necesidades del servicio?

3 lmplementd ambientes en su domicilio que se adapten % x %
al puesto trabajo remoto?

4 Tras levantamiento Estado de Emergencia ;iLe gustaria X X X
gue el frabajo remoto fuese parte de su rufina laboral?

5 iPropone Alguna |dea o Imidativa para Mejorar el % X X
Programa De Trabajo remoto?
DIMENSION 2: Soporte Laboral y Tecnolégico Si Mo Si No 30 No
Loz Campos formativos aplicados en el desarrollo

6 : . x X X
programa Trabajo remoto son Convenientes?
;0ué tan satisfecho estas con los cambios en la

T T A x X X
organizacién para trabajar desde casa?
4 Cuentas con todos los equipos necesarios para realizar

8 ) x X X
trabajo remoto?
sLa cobertura del internet que tienes en tu casa ofrece

9 - X X X
una buena conecfividad?

10 AEn su casa se ha sentido mas confrolado por trabajo X X X
remoto? ]
DIMENSION 3: Bienestar Social 30 No Si No = No
iConsidera que desde el ambito de la prevencion de

11 | riesgos laborales fiene mas ventajas o desventajas el x x X
trabajo remoto?
i Considera que aumenta la carga de frabajo en tiempo

12 } X X X
trabajo remoto?
i Considera que aumenta el estrés laboral producto de la

13 . I X
teledizponibilidad 7

14 | ; Se le hizo facil la adecuacion espacio al frabajo remoto? x
LEI frabajo remoto le permitid mejorar el nivel de

15 . ) X X X
Concentracidn al realizar tareas?




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR WVALLEID

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comegir [ ]No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Jara Miranda Robert Alexander DMI: 423123593

Especialidad del validador: Doctor en Administracian Publica

1Pertinencia: El itsm comesponde al concepio tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensicn
especifica del constructo

3Claridad: 5& entiende sin dificultad alguna el erunciado dal fem, es conciso, exacto
y direcio

MHota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los fems planteados son suficientes para TruJIIIu, 14 de enero del 2023,

medir la dimensian
e

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® ——
DIMENSION 1: Compromiso Afective Si No Si No Si No ug
1 | i3e siente comodo en la empresa que labora? X X X

iSiente que forma parte importante para la

2 S X X X
organizacidn?

3 iEs consciente de que labora en una gran % % ¥
institucidn?

4 iSiempre piensa en hacer bien las cosas % X x
porque se siente identificado con la empresa?

5 iEsta organizacidn significa personalmente % % %
mucho para usted?
DIMENSION 2: Compromise Normative Si Mo Si Mo Si Mo

& iSiente que la organizacidn ha hecho mucho % X x
por usted, que no puedo dejarla?

7 iLa institucidn le ha capacitado constantemente ¥ x x

¥ le ha convertido en un buen trabajador?

iConsidera que en la insfitucion existe
dezamollo profesional, donde le permita crecer?

9 iTiene la obligacidn de permanecer en la
institucion?

10 £3U obligacidn con la institucion va mas alla de
I econdmico?

DIMENSION 3: Compromise Continug Si Mo Si Mo Si No

11 iSiente que ha dejado mucho en esta
institucion y salir seria empezar de nuevo?

12 iSalir de esta institucidn, no le asegura gue X % %
donde este trabajando sea mejor gue agui?

iSiente que dejar a la instifucion en este
13 | momento, muchas cosas cambiarian en su X X X
vida?

14 iSerla muy duro para usted dejar esta
organizacion, inclusive si lo quisiera?

iConsidera que, de existir la posibilidad de
15 | dejar la empresa seria por un aspecto personal X X X
mas que econdmico?




ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comeqgir [ ]No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Jara Miranda Robert Alexander DMI: 42312593

Especialidad del validador: Doctor en Administracion Publica

1Pertinencia: El item comesponde al concepio tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuliad alguna &l enunciado ded fem, es conciso, exacio y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planieados son suficientes para medir la dimensicn

Trujillo, 14 de enero del 2023.

Firma del Experto Informante.



i:ﬂ PRIVERSIDAD CESAR VALLE MY

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO REMOTO

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Bugerencies
DIMENSION 1: Jornada de Trabajo 5i Mo Si Mo Si Mo
iLe esta resultando beneficioso la modalidad de trabajo

1 X X X
remoto?

2 iEfectia modificaciones en los dias autorizados para X X %
realizar frabajo remoto por necesidades del servicio?

3 lmplementd ambientes en su domicilio que se adapten X X X
al puesto trabajo remoto?

s Tras levantamiento Estado de Emergencia ;Le gustaria X X %
gue el trabajo remoto fuese parte de su rutina laboral ?

5 iPropone Alguna Ildea o Inidativa para Mejorar el X X X
Programa Die Trabajo remofo?

DIMENSION 2: Soporte Laboral y Tecnolégico Si Mo Si Mo Si Ho

8 ilos Campos formativos aplicados en el desarrolio X % %
programa Trabajo remoto son Convenientes?

7 iQué tan satisfecho estas con los cambios en la X % %
organizacion para trabajar desde casa?

g £Cuentas con todos los equipos necesarnios para realizar X % %
trabajo remoto?
iLa cobertura del internet que tienes en tu casa ofrece

g . X X X
una buena conectividad?

ZEn su casa se ha sentido mas controlado por trabajo

10 X X X
remato?

DIMENSION 3: Bienestar Social Si Mo Si Mo Si Mo
iConsidera que desde el ambito de la prevencion de

11 | riesgos laborales tiene mas ventajas o desventajas el X X X
frabajo remoto?

12 i Considera que aumenta la carga de frabajo en tiempo X X %
trabajo remoto?

1 i Considera que aumenta el estrés laboral producto de la
teledisponibilidad?

14 | ; Se le hizo facil la adecuacion espado al frabajo remoto?

15 AiEl trabajo remoto le permitid mejorar el nivel de
Concenftracidn al realizar tareas?




W URIVERSIDAD CESAR VALLEID

Observaciones (precisar si hay suficlencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X]  Aplicable después de comegir [ |No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Fuentes Mantilla Luis Alberto DNI: 17324261

Especialidad del validador: Doctor en Administracian

1Pertinencia: El flem comesponde &l concepto tedrico famulado.

2Relevancia: El flem es apropiado para represantar al componente o dimension
espacifica dal construcio

AClaridad: Se enfiende =in dificuliad aljuna el enunciado del ibam, es conciso, exacio
y directa

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ems planieados son suficentes para T".l]”h 14 d'E enero dEl 2{]23
medir la dimension ' :

e “‘f_%'

it = ]
= —

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N? DIMENSIONES | items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad® )
DIMENSION 1: Compromiso Afective Si | No | 5i | No | 5i | No Sugsrencies
1 | i5e siente cdmodo en la empresa que labora? X by X
2 iSiente que forma parte imporiante para la ; . .
organizacion?
3 _,f,Es_ r.:qusciente de que labora en una gran . . .
institucién?
4 i3iempre piensa en hacer bien las cosas ; . .
porque se siente identificado con la empresa®?
5 ;jEsta organizacion significa personalmente ; . «
mucho para usted?
DIMENSION 2: Compromiso Normative Si Mo Si Mo Si No
6 iSiente que la organizacion ha hecho mucho ; . «
por usted, que no puedo dejarla?
7 iLainstitucidn le ha capacitado constantemente . . .

v le ha convertido en un buen trabajador?

iConsidera que emn la institucion existe
desarrollo profesional, donde le permita crecer?

iTiene la obligacion de pemmanecer en la

? | institucicn? * . x
10 i5u nbl?ga_n::injn con la institucidn va mas alla de ; . «
lo econtmico?
DIMENSION 3: Compromiso Confinuo Si No 5i No Si No
11 iSiente que ha dejado mucho en esia ; . «
institucidn v salir seria empezar de nuevo?
iSalir de esta institucion, no le asegura que
12 . . ) , X x x
donde este frabajando sea mejor que agui?
iSiente gque dejar a la institucion en este
13 | momento, muchas cosas cambiarian en su ® X x
vida?
14 iSerila muy durc para usted dejar esia ; . .

organizacion, inclusive si lo quisiera?

iConsidera que, de existir la posibilidad de
15 | dejar la empresa seria por un aspecto personal x x X
mas que econdmico?




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Fuentes Mantilla Luis Alberto

Especialidad del validador: Doctor en Administracién Publica

1Pertinencla: E! item comesponde al concepto tednco formutado

2Relevancia: El lem es aproplado para representar al componente o dmension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado del ilem, es condiso, exacto y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los hm!p.lbmmmﬂmmmrhmué\n

DNI: 17924261

Trujillo, 14 de enero del 2023.

7 ,-—j_-x
o

Firma del Experto Informante.



ﬁ UKIVERSIDAD CESAR VALLEID
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: TRABAJO REMOTO

N" DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® Claridad®
DIMENSION 1: Jornada de Trabajo 5i | No | Si | No | S | No B garanGinn

1 iLe esta resultando beneficioso la modalidad de trabajo S 3j )
remoto? ! I -

2 ;iEfectia modificaciones en los dias auforizados para 5 5 5
realizar trabajo remoto por necesidades del servicio?

3 Llmplementd ambientes en su domicilio que se adapten Si Sj Si
al puesto trabajo remoto?

4 Tras levantamiento Estado de Emergencia ;ilLe gustaria 5 5 5
gue el frabajo remoto fuese parte de su rutina laboral?

5 iPropone Alguna Ildea o Iniciativa para Mejorar el S Sj S
Programa De Trabajo remoto?
DIMENSION 2: Soporte Laboral y Tecnolégico Si Mo Si Mo Si No
iLos Campos formativos aplicados en el desamolio ) . )

L . . Si Si Si
programa Trabajo remoto son Convenientes?

7 iQué tan satisfecho estas con los cambios en la Sj 5 gi
organizacién para trabajar desde casa?

8 4 Cuentas con todos los equipos necesarios para realizar 5 5 5
trabajo remoto?

9 iLa cobertura del internet gque tienes en tu casa ofrece Si Sj Si
una buena conectividad?

10 LEN su casa se ha sentido mas controlado por trabajo 5 5 5
remoto?
DIMENSION 3: Bienestar Social Si No Si No Si Mo
iConsidera que desde el ambito de la prevencion de

11 | fesgos laborales tiene mas ventajas o desventajas el Si Si Si
trabajo remoto?

12 i Considera que aumenta la carga de trabajo en tiempo S Sj Si
trabajo remoto?

13 4 Considera gque aumenta el estrés laboral producto de la 5 5 5
teledisponibilidad?

14 | ; Se e hizo facil la adecuacion espacio al trabajo remoto? 3 Si Si

15 LEl tfrabajo remoto le permitié mejorar el nivel de S ; ;

. ) i Si Si

Concentracidon al realizar tareas?




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538

Especialidad del validador: Magister en Gestion del Talento Humano

Dr. Gestiéon Puablica y Gobemabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teanco formulado.

2Relevancia: El item es aprop@ado para representar al componente o dmension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es conciso, exacto y direclo

Nota: Suficencia, se dice sufidencia cuando los items planteados son suficentes para medir la dmension

Lima, 21 de enero del 2023

g

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N" DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia® | Claridad® ]
DIMENSION 1: Compromiso Afectivo Si | No | Si | No | Si | No S

1 | ;Se siente comodo en la empresa que labora? i S Si

2 iSiente gue forma parte importante para la 5 5 si
organizacidn?

3 iEs conscients de que labora en una gran gj g gj
institucion?

4 iSiempre piensa en hacer bien las cosas 5 5 5
porque se siente identificado con la empresa®?

5 iEsta organizacion significa personalmente Sj g Sj
mucho para usted?
DIMENSION 2: Compromiso Normative Si No Si Mo Si No

6 iSiente que la organizacién ha hecho mucho g 5i 5
por usted, que no puedo dejara?

7 ¢ La institucién ke ha capacitado constantemente 5 5 si
¥ le ha convertido en un buen trabajador?

8 iConsidera que en la institucion existe g 5i 5
desarrollo profesional, donde le permita crecer?

g iTiene la obligacidon de permanecer en la 5 5 si
institucion?

10 £5u obligacion con la institucidn va mas alla de gj g gj
lo econdmico?
DIMENSION 3: Compromiso Continuo Si No Si No Si No

11 iSiente que ha dejadoc mucho en esta 5 5 S
institucion y salir seria empezar de nuevo?

12 i3alir de esta institucidn, no le asegura que g 5i 5
donde esté frabajando sea mejor gque aqui?
iSiente que dejar a la institucion en este

13 | momento, muchas cosas cambiarian en su Si Si Si
vida?
iSeria muy duro para usted dejar esta ) ) i

14 T . ) L Si Si Si
organizacidn, inclusive si lo quisiera?
iConsidera que, de existir la posibilidad de

15 | dejar la empresa seria por un aspecto personal Si Si Si
mas que econdmico?
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable despues de comegir [ ]No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538

Eszpecialidad del validador: Magister en Gestién del Talento Humano

Dr. Gestién Pdblica y Gobermabilidad

1Pertinencia: El itern comasponde al concapto teanco formulado.

ZRelevancia: El itam es apropado para represantar al componente o dimensicn especifica del constructo
IClaridad: Se entende sin dificultad alguna el erunciado del item, es conciso, exacto y direcio

Moda: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medi la dimensicn

Lima, 21 de enero del 2023

Firma del Experto Informante.



Anexo 03

Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 6
Resumen de procesamiento de casos de la primera variable

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 89 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 89 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Tabla 7
Estadisticas de fiabilidad: Trabajo Remoto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
elementos

Cronbach

0.742 15

Tabla 8
Resumen de procesamiento de casos de la segunda variable

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 89 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 89 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Tabla 9
Estadisticas de fiabilidad: Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

N de
elementos

Alfa de
Cronbach
0.733 15




Rangos de Alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el | Valoracion de la fiabilidad de los items
coeficiente alfa de Cronbach analizados
[050,5] Inaceptable
[0,55 0,6] Pobre
[0,6 5 0,7] Débil
[0,7;0,8] Aceptable
[0,8; 0,9] Bueno
[0,9; 1] Excelente

Fuente: Chaves & Rodriguez (2018)

Prueba de normalidad

Tabla 10
Prueba de Normalidad de Trabajo Remoto y Compromiso Organizacional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
TRABAJO REMOTO ,539 89 ,000 ,209 89 ,000
COMPROMISO ,533 89 ,000 ,316 89 ,000

ORGANIZACIONAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Fuente: SPSS, v. 26

Al contar con 89 casos para evaluar, se aplicé la prueba de normalidad con el

estadistico Kolmogorov-Smirnov. En la variable Trabajo Remoto el estadistico

adopta un p-valor (Sig.) de 0,000. Asimismo, en la variable Compromiso

Organizacional el estadistico toma el valor de 0,000 siendo menores a 0,05. En

consecuencia, se infiere que la informacién entre ambas variables no es normal, o

no derivan una distribucion normal, este es un indicativo de que se tiene que aplicar

la prueba no paramétrica Rho de Spearman.

Criterio: Regla de decisién

P valor > 0,05: Se acepta la hipdétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna

P valor < 0,05: Se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.



Estandares de coeficiente de correlacidn por rangos de

Spearman
Valor de Rho Significado
r B .
-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0.9 2 -0.99
-0.7 2 -0.89
-0.4 a -0.69
-0.2.a-0.39
-0.01 a -0.19

i 0
0.01 2 0.19
0.2 20.39
0.4 2 0.69
0.7 2 0.89
0.9 a 0.99

i 1

Correlacién negativa muy alta
Correlacién negativa alta
Correlacién negativa moderada
Correlacién negativa baja
Correlacién negativa muy baja
Correlacién nula

Correlacién positiva muy baja
Correlacién positiva baja
Correlacién positiva moderada
Correlacién positiva alta
Correlacién positiva muy alta

Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez & Campos (2015)
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Compromiso Organizacional en el Contexto Poscovid-19 en un Hospital de EsSalud,
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