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Resumen 

 

En la investigación se tuvo como objetivo general determinar la relación entre el 

trabajo remoto y el compromiso organizacional en los servidores de la Gerencia – 

EsSalud La Libertad 2021, en tiempos de pandemia, la metodología que se utilizó 

en el estudio es de tipo aplicada de nivel descriptivo correlacional, de enfoque 

cuantitativo, con respecto al diseño se utilizó no experimental, pues no se manipuló 

las variables, la población estuvo conformado por 174 servidores de la Gerencia de 

EsSalud La Libertad, con una muestra de 51 servidores, para realizar el proceso 

de recolección de datos se aplicó la técnica de la encuesta para ambas variables y 

se utilizó como instrumento el cuestionario. Se efectuó la prueba de validez para el 

trabajo remoto y compromiso organizacional mediante el Alfa de Cronbach dando 

un valor de 0.827, garantizando la viabilidad del estudio. Se concluye que a mejores 

condiciones de trabajo remoto mayor compromiso, en los servidores de la Gerencia 

– EsSalud. 

 

 

Palabras clave: compromiso organizacional, trabajo remoto 
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Abstract 

 

The general objective of the research was to determine the relationship between 

remote work and organizational commitment in the servers of Management - 

EsSalud La Libertad 2021, in times of pandemic, the methodology used in the study 

is of the applied level type descriptive correlational, quantitative approach, with 

respect to the design, it was used non-experimental, since the variables were not 

manipulated, the population was made up of 174 servers from the Management of 

EsSalud La Libertad, with a sample of 51 servers, to carry out the process of Data 

collection, the survey technique was applied for both variables and the 

questionnaire was used as an instrument. The validity test for remote work and 

organizational commitment was carried out using Cronbach's Alpha, giving a value 

of 0.827, guaranteeing the viability of the study. It is concluded that the better 

conditions of remote work, the greater the commitment, in the servers of the 

Management - EsSalud. 

 

Keywords:. organizational commitment, remote work 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
El entorno social en el que se vive, viene soportando la inclemencia de una nueva 

enfermedad, Covid-19, causando la muerte de miles de individuos en el mundo 

entero. Esta enfermedad, desde su expansión iniciada en diciembre del 2019 ha 

traído consecuencias muy graves, y pérdidas lamentables, que han producido una 

gran tasa de mortalidad, alrededor de 4,2 millones de personas a nivel mundial y 

una comprometida crisis económica que ha dejado en la pobreza extrema a más 

de 114,4 millones de personas (Organización de las Naciones Unidas [ONU], 

2021). 

   El confinamiento y distanciamiento social han provocado que miles de 

puestos de trabajo se vean afectados por la pandemia, dejando a su paso 

cuantiosas pérdidas económicas, y grandes riesgos sociales, provocados por la 

coyuntura sanitaria y económica. La problemática, sobre la economía, se ve 

reflejado también, en Estados Unidos, sobre todo, porque, diferentes rubros, que 

abastecen a la población se ve afectada por la poca incidencia económica. Los 

meses de febrero y abril, han percibido una caída económica leve, dentro del marco 

laboral, como: el rubro de arte y entretenimiento (-54,5%), los restaurantes y hoteles 

(-47,3%), el comercio al por menor (-13,7%) y la construcción (-13,2%) (Comisión 

Económica para América Latina [CEPAL],2020). 

   A la fecha, se han formulado diferentes propuestas, que han sido dirigidas, 

por los diferentes entes políticos en el mundo, buscando promover, aquellos medios 

necesarios para mitigar el aumento de esta enfermedad, que viene siendo una 

lucha constante entre la conformidad de estrategias políticas, que puedan 

salvaguardar a la población, gracias a diferentes medios de apoyo humanitario. 

Como el Programa Mundial de Alimentos (PMA, 2020) y La Organización de las 

Naciones Unidas, para la Agricultura y la Alimentación (FAO, 2020).  

A raíz de esta situación que aqueja al mundo entero, por causa de la Covid-19, el 

Perú, ha sufrido mucho desde que se inició la pandemia.  

              El confinamiento, el aislamiento social, se convirtió en una cárcel temporal, 

para todos los peruanos. El contexto de aquel impacto en la realidad peruana trajo 

consigo una gran crisis emocional y económica, el incremento del desempleo, la 

reducción de personal, ya que el trabajo presencial tuvo una gran reducción. En el 
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Perú, existe un 98% de las compañías participantes, que utilizan la modalidad de 

trabajo remoto para un promedio del 47% de sus colaboradores. (Lengua, 2020). 

   Ante la realidad del desempleo, muchas empresas tuvieron que acogerse 

a este tipo de medio, para así fomentar el desarrollo productivo y laboral. El trabajo 

remoto no es otra cosa que la prestación subordinada que realiza un empleado, 

que se encuentra físicamente en su domicilio o en un lugar de aislamiento 

domiciliario (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo [MTP], 2020). El trabajo 

remoto, según la coyuntura de emergencia se ha convertido en un medio regulador 

que ha logrado compensar las dificultades laborales. Facilitando su aplicación en 

el mercado laboral peruano (Instituto Peruano de Economía [IPE], 2020).  

   Desde la publicación del Decreto de Urgencia Nº 026-2020 con fecha 

establecida el 15 de marzo del 2020, el gobierno promulgó medidas importantes, 

según la situación que asolaba el territorio nacional, para prevenir la propagación 

del Covid-19. Consolidando, la aplicación de trabajo remoto en el sector público y 

privado, con respecto a la emergencia sanitaria por el Covid-19. Cabe resaltar, que 

la vigencia, para la aplicación del trabajo remoto, fue ampliada con el Decreto de 

Urgencia Nº 127-2020 de fecha 01 de noviembre del 2020. Mediante Resolución 

Ministerial Nº 072-2020-TR, de fecha 25 marzo del 2020, el Ministerio de Trabajo y 

Promoción de Empleo aprueba la “Guía para la Aplicación de Trabajo Remoto”. 

Posteriormente el Seguro Social de Salud – EsSalud, mediante RESOLUCION DE 

GERENCIA CENTRAL Nº 450-GCGP-ESSALUD-2020, aprueba el lineamiento 

sobre “Implementación del Trabajo Remoto”, mientras dure el Estado Emergencia 

Sanitaria. 

    Frente a ello, la pregunta de investigación se formuló de la siguiente 

manera ¿Cuál es la relación del trabajo remoto y compromiso organizacional en los 

servidores de la Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en tiempos de pandemia? 

   Así mismo, se ha tomado en cuenta a Hernández et al. (2014) para 

justificar la presente investigación.  

   Con respecto al valor metodológico o de conocimiento de investigación, 

las variables utilizadas, tanto, como el trabajo remoto y el compromiso 

organizacional, serán analizadas, dentro del marco de teorías a realizar, 

considerando los indicadores establecidos.  

Así también, dicha investigación permitirá tomar acciones concretas a las diferentes 
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empresas que incorporan el trabajo remoto como un medio potencial en el 

desarrollo laboral.  

   De igual manera en cuanto a la relevancia del trabajo remoto y compromiso 

organizacional en las diferentes entidades públicas o privadas, se busca fortalecer 

aquellos lazos de comunicación, participación y disponibilidad entre trabajador y 

empleador, que favorezcan el desarrollo individual y comunitario. 

   En cuanto a la utilidad metodológica, el reciente estudio será referente 

para otras investigaciones en cuanto al trabajo remoto y el compromiso 

organizacional. 

   El objetivo general de la presente investigación es: Determinar la relación 

entre el trabajo remoto y el compromiso organizacional en los servidores de la 

Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en tiempos de pandemia. Los diferentes 

objetivos específicos planteados son: OE1. Identificar el nivel de Trabajo Remoto 

en los Servidores de la Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en tiempos de 

pandemia; OE2. Indicar el nivel de Compromiso Organizacional en los servidores 

de la Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en tiempos de pandemia. OE3. 

Determinar la relación de las dimensiones del Trabajo Remoto con compromiso 

organizacional en los servidores de la Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en 

tiempos de pandemia.  

   De igual manera se planteó la hipótesis general: Existe una relación 

positiva entre Trabajo Remoto y Compromiso Organizacional en los servidores de 

la Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en tiempos de pandemia. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
Con respecto a la presente investigación, se realizó una búsqueda sistemática, 

teniendo en cuenta la información requerida para las variables de estudio, tanto a 

nivel internacional y nacional, encontrándose lo siguiente:  

A nivel internacional se encontró: 

   Irusta et al., (2020) Quienes en su investigación tuvieron como objetivo, 

sobre el Estudio de Caso: entorno organizacional del trabajo remoto. Investigación 

de alcance descriptivo, da un enfoque mixto, la población estuvo conformada por 

teletrabajadores argentinos de distintas empresas durante el Aislamiento Social, 

Preventivo y Obligatorio (ASPyO). y el Distanciamiento Social, Preventivo y 

Obligatorio (DiSyO). La muestra consistió en la elección de cuatro personas de 

distintas empresas, de las cuales dos de estas tenían experiencia en trabajo remoto 

a tiempo parcial o total. El tipo de muestreo fue de conveniencia (no probabilístico). 

Entre los instrumentos empleados para la recolección de datos fe: entrevistas semi 

estructurada. Los principales resultados fueron: se resalta el nivel de información 

de la empresa y la cultura organizacional que atenuó la situación sanitaria; la 

capacitación por parte de las empresas al personal, a través de videos conferencias 

en línea. Por consiguiente, se concluye que la prestación laboral, en cuanto al 

trabajo remoto, conlleva una gran demanda de planificación, tanto laboral como 

familiar.  

   Aldana et al., (2018) quienes tuvieron como objetivo, analizar sobre el 

Compromiso organizacional como dinámica de las instituciones del Sector Salud 

en Barranquilla – Colombia. Investigación de alcance descriptivo, de enfoque 

cualitativo, cuya población estuvo conformada por tres profesionales en enfermería 

que trabajan en diferentes instituciones de salud, tanto privada como pública. El 

tipo de muestreo no probabilístico. El instrumento empleado fue la entrevista semi 

estructurada compuesta por siete ítems. Principales resultados: dentro del marco 

del compromiso organizacional, el factor relacional, facilita que exista una mayor 

incidencia dentro del clima laboral, facilitando el desarrollo profesional, y un mayor 

liderazgo; las entidades públicas buscan generar estabilidad, para con sus 

empleados, a diferencia de las instituciones privadas, que manifiestan un 
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individualismo y una relación unilateral.  Por los tanto se concluye que, el 

compromiso organizacional de los trabajadores de enfermería, tanto, de entidades 

públicas como privadas, manifiestan una participación distinta, al margen del 

compromiso afectivo, continuo y normativo. Las entidades públicas, facilitan que los 

empleados puedan tener una estabilidad laboral y con ello fortalecer el desarrollo 

competitivo y el sentido de pertenencia; siendo las entidades privadas, lugares de 

competencia, donde el empleado lucha por una estabilidad laboral. 

    Medina et al., (2021) quienes en su investigación tuvieron como objetivo 

analizar las Competencias claves para el teletrabajo en profesores de una 

institución superior cubana. Investigación de alcance descriptivo, de enfoque 

cualitativo. La población estuvo conformada por trabajadores y directivos que se 

encontraban bajo la modalidad del teletrabajo. La muestra consistió en la elección 

de 43 profesores. El tipo de muestreo no probabilístico. El instrumento empleado 

fue el cuestionario. Principales resultados: el desempeño de los profesores, con 

respecto al teletrabajo, consolidan una alta relación en cuanto a la disciplina y 

autocontrol; el uso de las TICs, deben ser verificadas, para una mayor 

consolidación del efecto del teletrabajo, dentro de los espacios laborales. Por los 

tanto, se concluye, que es necesario que el teletrabajo, mantenga un nivel alto en 

competencias y oportunidades de desarrollo y crecimiento, para así, favorecer el 

vínculo de oportunidades con los trabajadores. Cuya situación requieres una 

valoración de los factores competentes para su fortalecimiento. 

    Rugel y Romero (2020) quienes en su investigación tuvieron como 

objetivo analizar la percepción de los trabajadores frente al teletrabajo, durante la 

pandemia Covid-19, Investigación de alcance descriptivo, con enfoque cualitativo, 

la población estuvo conformada por 40 viviendas de una urbanización. La muestra 

consistió en la elección de 15 tele trabajadores. El tipo de muestreo no 

probabilístico. El instrumento empleado la entrevista. Principales resultados fueron: 

las percepciones frente al teletrabajo, consideran una debilidad, ya que, el estilo de 

vida confluye entre las tareas domésticas y laborales, perjudicando la salud física y 

mental de los trabajadores; las actividades de teletrabajo, han transformado su 

espacio personal, considerando, una molestia y dificultad en ciertas ocasiones;  el 

teletrabajo, en relación al confinamiento por la Covid-19, ha generado que esta 

modalidad, dividiera el contacto familiar, ya que el exceso de trabajo, impide la 
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relación interpersonal con las personas. Conclusión: la realidad laboral, bajo la 

modalidad del trabajo remoto, ocasiono, un cierto grado de dificultad, entre el 

ámbito familiar y laboral, dentro del marco del confinamiento; las empresas no 

consideraron cierto incremento económico, ante la exigencia del teletrabajo; el 

teletrabajo, es considerado como una modalidad negativa, por parte de los 

trabajadores, que ratifican el volver al trabajo presencial. 

  Díaz (2021) quien en su investigación tuvo como objetivo comparar las 

ventajas y desventajas que tiene la implementación del teletrabajo para los 

millennials, jóvenes de 24 a 35 años, en Chile. Investigación de alcance descriptivo, 

de enfoque cualitativo, la población estuvo conformada por hombres y mujeres, 

entre ellos, participantes, considerados millenianls. La muestra consistió en la 

elección de 12 profesionales, entre 24 y 35 años. El tipo de muestreo fue no 

probabilístico e intencional. El tipo de instrumento empleado fue la entrevista 

semiestructurada. Principales resultados fueron: en el teletrabajo existen áreas que 

deben ser atendidas de manera presencial; el teletrabajo permite tener un horario 

compartido y flexible con el entorno familiar; el teletrabajo requiere de medios 

técnicos necesarios para el buen desarrollo laboral; el teletrabajo requiere 

confidencialidad y seguridad por parte del empleado, hacia la empresa; el 

teletrabajo requiere del seguimiento operativo de las jefaturas y sectores 

administrativos; el teletrabajo debe ser configurar una inversión por parte del 

empleado hacia la empresa o entidad. Por ello, se concluye, que el teletrabajo se 

convierte en una modalidad importante en el desarrollo laboral. Consolidando 

herramientas, que promueven el crecimiento, desarrollo y productividad del 

empleado dentro de la empresa o institución.  

A nivel nacional se encontró: 

    Mendoza (2019) En su investigación tuvo como objetivo determinar el 

nivel de Compromiso Organizacional en los trabajadores del área de reclutamiento 

y selección de la empresa consultora Lazo Human Talent del distrito de Lima 

Metropolitana. Investigación de tipo descriptivo no experimental transaccional, con 

una población conformada de 50 colaboradores de ambos géneros, siendo 12 

hombres y 38 mujeres en un rango de 20 a 38 años, los cuales constituye el 

fragmento de los colaboradores del campo, en la empresa consultora del distrito de 
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Lima Metropolitana, la muestra es de tipo censal, es decir que se tomó el 100% de 

la población a evaluar. Por ende, la muestra es de 50 colaboradores de ambas 

naturalezas desde 20 a 38 años, el instrumento para obtener los datos se empleó 

la escala de cuestionario. Principales resultados: se obtuvo un 70% con respecto a 

los trabajadores que poseen un Compromiso Organizacional de categoría 

favorable, mientras que el 4.0% obtuvo una categoría muy desfavorable. Así mismo 

en las dimensiones Afectivo y normativo obtuvieron un nivel de categoría 

Favorable, mientras que la dimensión continua tiene un nivel de categoría 

Desfavorable. 

    Irigoyen (2021) quien en su investigación tuvo como objetivo general, 

plantear estrategias de trabajo remoto para el desempeño del servidor público con 

discapacidad física en el Gobierno Regional de Lambayeque. Investigación de tipo 

nivel básico, con un diseño de investigación no experimental, de corte transversal. 

La población estuvo constituida por cuarenta trabajadores del sector público, con 

discapacidad física que trabajan en el Gobierno Regional de Lambayeque. La 

muestra es equivalente a la población. El instrumento que se empleo fue la 

encuesta, mediante un cuestionario. Principales resultados: El diseñó de una 

propuesta denominada ET-GORE-Lambayeque, cuyo fin es mejorar el desempeño 

laboral en los colaboradores, contando con cuatro estrategias: inteligencia 

emocional, comunicación interna, desarrollo personal y profesional y las Tics. 

    Melgarejo (2018) La investigación tiene como objetivo relacionar el 

compromiso organizacional entre los servidores nombrados y CAS de la Oficina de 

Recursos Humanos del Minedu. Investigación de tipo básica, de nivel descriptivo 

comparativo, el diseño es no experimental ya que la variable no se manipuló. La 

población con la que se trabajo fue un total de 80 servidores, los cual se divide en 

dos partes, dieciséis son servidores nombras y sesenta y cuatro servidores del 

CAS. La técnica que utilizó fue la encuesta de tipo Likert y el instrumento empleado 

es el cuestionario. Como primer resultado de la investigación es que no existe 

diferencia en lo que es compromiso organizacional de los servidores nombrados y 

CAS, no se encontró que hay diferencia entre las dimensiones de las variables. 

   Aquije et al., (2021) en su investigación tuvieron de objetivo general 

investigar si el trabajo remoto como: herramienta de trabajo ayuda a incrementar el 
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compromiso de los colaboradores en el área comercial corredores y en el contexto 

general de la organización. investigación de tipo descriptivo y exploratorio, con un 

enfoque cuantitativo y cualitativo. La población conformada es de cuarenta y dos 

personas, de las cuales treinta y nueve laboran en la división comercial del canal 

corredores, y tres son gerentes responsables de la implementación del trabajo 

remoto de la empresa Pacifico Compañía de Seguros. Se trabajo con toda la 

población y no con una muestra. El instrumento empleado fue la entrevista. Los 

resultados arrojan que el trabajo remoto podría llevar a una especie de compromiso 

por parte de los trabajadores, siempre y cuando, las empresas mantengan 

propuestas concretas y reales. El trabajo remoto, se podría consolidar como una 

modalidad del futuro, optando por su aplicación de una manera paulatina y guiada 

por diferentes protocolos. 

    Moreno (2021) En su investigación tuvo como objetivo describir el trabajo 

remoto en el área de tasaciones de la dirección de construcción del MVCS 2020. 

Fue un estudio de tipo básica, de diseño fenomenológico, con enfoque cualitativo. 

La población que se trabajo fue de 13 participantes, especialistas del área de 

tasaciones, jefes de área, personal administrativo y coordinadores involucrados en 

el monitoreo y realización de actividades del área, realizando un muestreo por 

conveniencia siendo un estudio rápido y exploratorio. Las técnicas son: entrevista 

en profundidad, evidencia fotográfica y revisión documental y los instrumentos de 

recolección de datos son: la guía de entrevista, las fotografías y los artículos de 

investigación. Los principales resultados fueron que hubo una mejora ya que el 

personal fue capacitándose en las tecnologías de la información, mejorando sus 

habilidades informáticas y actualmente consideran que si es posible continuar con 

las labores remotas una vez culminada la emergencia sanitaria debido a las 

ventajas que se obtiene mediante esa modalidad de trabajo. 

   El trabajo remoto, se ha considerado como un medio oportuno ante el 

estado de emergencia a nivel mundial. Por ello distintas entidades públicas y 

privadas, buscan mecanismos adecuados para el mejor servicio de prestación, por 

parte de los trabajadores. Se debe recordar que desde el 24 de mayo entró en 

vigencia el Decreto Legislativo N° 1505, decreto que establece las medidas 

temporales excepcionales en materia de gestión de recursos humanos en el sector 

público ante la emergencia sanitaria ocasionada por el Covid-19. 
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   La Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) define al trabajo remoto 

(TR) como la prestación de servicios, subordinada, con la presencia física en su 

domicilio o en un 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. (Autoridad Nacional del Servicio Civil 

[SERVIR], 2020) 

   Este tipo de servicio, guiado por esta nueva modalidad, favorece a la 

continuidad de las labores, dentro del marco de la pandemia, suscitada por la 

Covid-19. Esta nueva modalidad facilita, al empleador, como al empleado, a seguir 

con sus respectivas labores y funciones, dentro de un espacio específico.  

   El trabajo remoto como nueva modalidad, establecida dentro del marco de 

la pandemia de la Covid-19, ha suscitado, un conglomerado de definiciones y 

acciones teóricas, dentro de su estudio e investigación. Por ello, Rojas (2021) 

define al Trabajo Remoto, como una modalidad del teletrabajo, que, en el Perú, se 

encuentra regulado por la Ley N.° 30036. 

   Según la Ley N.° 30036 que regula el teletrabajo, manifiesta que este se 

caracteriza por el servicio que el empleado prestará, sin la presencia física en la 

empresa, manteniendo el uso de medios de comunicación, que faciliten la 

supervisión y seguridad del trabajo realizado. 

   Por ello, ante la situación sanitaria, el consejo de ministros, desde el 24 de 

mayo del 2020, en el Decreto Supremo N.° 094-2020-PCM, estableció al trabajo 

remoto, como una nueva modalidad, que facilita la continuidad laboral, en las 

diferentes entidades públicas.  (Presidencia del Consejo de ministros, 2020.) 

   Las dimensiones tomadas en cuenta fueron cinco: seguridad de la 

información, seguridad y salud en el trabajo, jornada laboral, desarrollo profesional 

y capacitación y comunicación interna (Servir, 2020) 

   Estas dimensiones, favorecen a la estructura del proceso laboral del 

trabajo remoto, dentro de la normativa establecida por el Ministerio del Trabajo y 

Promoción del Empleo, que facilita la supervisión preveía y coordinada, sobre la 

prestación de labores, tanto entre el sector público y privado. 
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   La definición, sobre Seguridad de la información, se entiende como el 

cumplimiento de las diferentes actividades, que deben de realizarse, siguiendo los 

lineamientos que implica la protección y privacidad de los datos proporcionados por 

el empleador. (Ministerio del Trabajo y Promoción del Empleo [MTPE], 2020) 

   Estos lineamientos deben ser procesados de manera idónea, cuidando el 

proceso de información que entra y sale por parte del empleado y el empleador, 

dentro y fuera del marco laboral. Toda información ya sea oral o escrita debe 

mantenerse protegida, teniendo en cuenta los principios éticos establecidos por la 

empresa. 

    Con respecto a la seguridad y salud en el trabajo, se entiende como la 

ejecución de ciertas medidas y situaciones de seguridad y salud en el trabajo que 

deben ser manifestadas por el empleador. Teniendo en cuenta las diferentes 

condiciones óptimas para el ejercicio y desenvolvimiento de un adecuado trabajo. 

Considerando la ubicación, el horario, las condiciones de iluminación y ventilación 

en la zona de trabajo. (Autoridad Nacional del Servidor Civil [SERVIR], 2020) 

    La relación entre seguridad y salud dentro del espacio laboral, configura, 

la adecuada organización que debe tener el servidor, que sujeto a las normas 

establecidas por la entidad, debe cumplir con las horas de trabajo establecidas, 

dentro del marco legal. 

   Servir (2018) señala por Jornada laboral, al periodo de tiempo en el cual el 

trabajador va a realizar su prestación de servicio al día. Esta prestación laboral, se 

encuentra regulada dentro del marco legal, en el artículo 25° de la Constitución 

Política del Perú, que establece 8 horas diarias de trabajo y 48 horas de trabajo 

semanales. 

    En el Seguro Social de Salud– EsSalud la Jornada Laboral para personal 

administrativo se establece según los regímenes laborales; 276: 7:48 am a            

3:00 pm, 728 y 1057: 8:00 am a 5:00 pm según. 

    Las instituciones públicas como privadas, tienen el deber de fortalecer el 

proceso adecuado de información que se brinda al personal, que labora en sus 

instalaciones, ya sea de manera oral o escrita. Por ello, sobre la definición de 

Desarrollo Profesional y Capacitación, es un proceso en el cual los colaboradores 
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se nutren de conocimientos, habilidades y cualidades. Asimismo, se habla de 

capacitación refiriéndose a la información que reciben por parte de los 

empleadores, de manera que puedan desempeñarse eficientemente en sus 

labores. (Autoridad Nacional del Servidor Civil [SERVIR], 2020) 

    Dentro de los espacios laborales, es importante manejar, tipo de 

comunicaciones que favorezcan la interacción y la asertividad, en bien del 

desarrollo personal de los trabajadores y el desarrollo sostenible de la institución. 

De manera que, Comunicación interna, se entiende por la consolidación y 

fortalecimiento de una cultura organizacional a partir de acciones conjuntas, que 

promuevan la comunicación bi-direccional permanente, así como la promoción del 

reconocimiento a todo nivel (Plan de Comunicación Interna del Ministerio del 

Ambiente [MINAM], 2020). 

    En cuanto a la variable compromiso organizacional se define como la 

afinidad e identificación de la persona, con respecto a objetivos y metas de la 

empresa. El empleado, manifiesta una colaboración profunda, a través de las 

oportunidades que se presentan, fomentando un mayor esfuerzo y dedicación por 

la empresa, manteniendo su interés y entrega. (Meyer & Allen, 1991)  

    Las dimensiones consideradas en esta variable son: el compromiso 

afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo. (Meyer & Allen, 1991) 

    Vega y Garrido (1998) definen como, Compromiso afectivo, aquel lazo 

psicológico que, a través de un extenso enlace emocional del empleado, hacia la 

empresa, genera una identificación institucional, favoreciendo la participación y el 

compromiso laboral. Por ello, el compromiso afectivo refiere en que el trabajador 

presenta a la empresa como un lugar central, con relación a sentimientos emotivos 

y afectivos. Compromiso afectivo, apego emocional que el trabajador mantiene con 

su institución, se siente parte de ella, se muestra identificado con los diversos 

problemas que pueden presentarse, los asume como propios y a su vez busca 

solucionarlos. En otras palabras, se pone la camiseta. 

    Baez et al., (2019) definen el Compromiso continuo, como la inversión que 

el individuo realiza en la empresa mientras labora en ella y que le proporciona 
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algunos beneficios; este concepto del compromiso se sustenta entonces en los 

costos asociados al dejar la organización. 

    La continuidad laboral, generalmente se produce por las mejoras que 

facilita el empleador hacia el empleado. Estas oportunidades, generan que el 

compromiso laboral, mantenga su continuidad e identificación con la empresa o 

institución. Generando una mayor productividad laboral. La inversión de mano de 

obra, se verá reflejado en producción positiva de la empresa. 

    Meyer & Allen (1991) define al, Compromiso normativo, como un 

sentimiento moral que obliga al empleado a continuar en la organización donde 

trabaja. Así mismo un comportamiento de fidelidad, que expresa el deseo personal 

de mantenerse en su espacio laboral. Tal situación, puede ser causado por un 

sentimiento de pertenencia con la empresa o por ciertas carencias de opciones de 

trabajo. El compromiso normativo conlleva a que el empleado pretenda cumplir los 

objetivos y valores de su empresa o lugar de trabajo, no solo por mantenerse en la 

empresa, sino porque considera que es lo correcto. Compromiso Normativo, se 

relaciona con lo moral, con el hecho de permanecer en la institución por obligación, 

presentan sentimiento de deuda, por motivos que la institución les brindo 

oportunidades para desarrollarse como personas o profesionales, lo que ellos 

desean es cumplir con su deber. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

   El tipo de investigación que se realizó es de tipo aplicada, de nivel 

descriptivo correlacional. La cual consiste en establecer ciertas características en 

relación a una teoría establecida, donde se busca, identificar la relación del trabajo 

remoto y el compromiso organizacional. La investigación tiene un enfoque 

cuantitativo. Con respecto al diseño de investigación fue de tipo no experimental, 

pues no se manipula las variables, es decir, se observa su relación entre ellas, en 

su contexto natural.  

 

El siguiente esquema se emplea para esta investigación: 

 

    

                  

                                  

  

  

                                         

                                     

 

 

 

En el que:  

 M  : Muestra. 

 01 : Trabajo remoto 

  r   : Relación 

 02  : Compromiso organizacional 

O1 

O2 

r M 
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3.2. Variables y operacionalización 

   Es importante establecer las definiciones de ambas variables y 

operacionalizarlas, para así comprobar las hipótesis, ya que estas comportan 

características que aclaran el problema, objeto de la investigación. Por lo tanto, se 

debe diferenciar la variable de tipo independiente, que es la causalidad de la 

variable dependiente, teniendo en cuenta el resultado producido por la variable 

independiente (Beltrán, 2010). 

Variable 1: Trabajo remoto 

   Definición conceptual: Se define al trabajo remoto (TR), como la prestación 

de servicios, subordinada, con la presencia física en su domicilio o en un 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. (SERVIR, 2020) 

Definición operacional: Fue evaluado por cinco dimensiones: seguridad de la 

información, seguridad y salud en el trabajo, jornada laboral, desarrollo profesional 

y capacitación y comunicación interna. 

Indicadores: honestidad, confianza, bienestar físico, bienestar psicológico, 

organización, flexibilidad, conocimientos y habilidades, formación y relación. 

Escala: Ordinal 

Variable 2: Compromiso Organizacional 

Definición operacional: Se define como la afinidad e identificación de la persona, 

con las metas y valores de la empresa; se refleja en el colaborador a través del 

deseo de aportar un mayor esfuerzo a la empresa y en su interés de seguir siendo 

miembro de la misma. (Hurtado, 2017) 

Definición operacional: Fue evaluada por sus tres dimensiones compromiso 

afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo. 

 Indicadores: Realización personal, sentido de pertenencia, necesidades, 

consecuencias, obligación y deber. 

Escala: Ordinal 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: Se considero a los 174 servidores de la Gerencia –EsSalud La Libertad 
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2021. 

Criterio de inclusión: Los servidores que realizan trabajo desde su domicilio o en 

lugar de aislamiento de la Gerencia de EsSalud. 

Criterio de exclusión: servidores que realizan labor presencial de la Gerencia - 

EsSalud, 2021. 

Muestra: La muestra queda conformada por 51 servidores de la Gerencia de 

EsSalud, 2021. 

Muestreo: El muestreo empleado es no probabilístico. En total se evaluó a 

cincuenta y uno (51) servidores que realizan trabajo remoto completo. 

Unidad de análisis: los servidores de la Gerencia – EsSalud, 2021 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: La técnica que se empleó fue la encuesta para ambas variables lo que 

permitió la evaluación del trabajo remoto y compromiso organizacional de la 

gerencia – EsSalud, 2021 en tiempos de pandemia. 

    Instrumento: En la investigación se utilizó un cuestionario validado por un experto 

titulado en Administración y colegiado.  

3.5. Procedimientos 

   Para recojo de los datos, se presentó la solicitud al jefe de la oficina de 

Recursos Humanos de EsSalud de La Libertad, en espera de su veredicto que nos 

conceda realizar la investigación en dicha institución pública; a los dos días 

recibimos la aprobación del documento, de inmediato nos comunicamos con el 

mencionado jefe, el mismo que nos autorizó contactar a los servidores.  

El cuestionario lo realizamos a través de la plata forma Google Drive (formulario), 

generando así un link, tuvimos que contactarnos con los 51 servidores quienes muy 

amablemente realizaron el llenado del cuestionario, el cual fue enviado a través de 

la red social WhatsApp.  

3.6. Método de análisis de datos 

   Para el análisis de los resultados, se utilizó el software Excel y spss 25.0 

mediante el cual se obtuvieron los gráficos de las variables, con sus respectivas 

dimensiones. Facilitando las especificaciones necesarias para su formulación y 

explicación dentro del marco de la investigación entre las variables: Trabajo 

Remoto y Compromiso Organizacional. 
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3.7. Aspectos éticos 

   Toda información, utilizada para la elaboración de esta investigación, ha 

sido recogida sobre: artículos, revistas, repositorios, libros, páginas web, etc., de 

las cuales han sido utilizadas de manera clara y concisa. Respetando 

correctamente las indicaciones de las normas APA séptima edición, según lo 

estipulado en la guía de investigaciones requeridas por la UCV, teniendo en cuenta 

las clases de que han facilitado a la organización y la estructura de la investigación 

requerida. A la vez, se ha tenido uso responsable de toda información obtenida a 

través de la Gerencia - EsSalud de la Libertad 2021, siendo para uso exclusivo para 

esta investigación, teniendo en cuenta, la privacidad de personal laboral 

encuestado. 

 

 

 

 

IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1 Nivel del trabajo remoto en los servidores de la Gerencia - EsSalud de La 
Libertad 2021, en tiempos de pandemia. 

  

Variable/Dimensiones Eficiente Regular Deficiente 

f % f % f % 

Trabajo Remoto 37 72.5 14 27.5 0 0 

Seguridad de la Información 5 9.8 45 88.2 1 2.0 

Seguridad y salud en el Trabajo 40 78.4 11 21.6 0 0 

Jornada Laboral 16 31.4 35 68.6 0 0 

Desarrollo profesional y 

capacitación 

46 90.2 4 7.8 1 2.0 

Comunicación Interna 36 70.6 15 29.4 0 0 

 

En la tabla 1, El nivel del trabajo remoto, presenta una escala eficiente del 72,5%, 
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sobre el 27,5% de la escala regular. El 90,2% de la escala eficiente de la dimensión 

desarrollo profesional y capacitación, presenta un nivel importante dentro de la 

elaboración de investigación, seguidamente de las Dimensiones: Seguridad y salud 

en el trabajo (78,4) y comunicación interna (70,6). Así mismo, la dimensión 

Seguridad de la Información, presenta una escala regular de 88,2%, seguido de la 

dimensión de jornada laboral con una escala regular 68,6% las cuales se convierten 

en una problemática dentro de la variable sobre el Trabajo Remoto. 

 

Tabla 2 Nivel del compromiso organizacional en los servidores de la Gerencia - 
EsSalud de La Libertad 2021, en tiempos de pandemia. 

  

Variables/Dimensiones Eficiente  Regular  Deficiente  

f % f % f % 

Compromiso Organizacional 47 92.2 4 7.8 0 0 

Compromiso Afectivo 39 76.5 11 21.6 1 2.0 

Compromiso Continuo 36 70.6 15 29.4 0 0 

Compromiso Normativo 48 94.1 3 5.9 0 0 

 

En la tabla 2, se puede observar que el nivel del compromiso organizacional, según 

la escala eficiente posee un 92,2%, con una escala regular del 7,8%. Las 

dimensiones con alto grado de porcentaje (Compromiso afectivo 76,5%; 

Compromiso normativo 94,1% y Compromiso continuo 70,6%) dan a conocer, una 

mayor incidencia con la variable. 
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Tabla 3,  Relación de las dimensiones del Trabajo Remoto con Compromiso 

Organizacional en los servidores de la Gerencia - EsSalud La Libertad 2021, en 

tiempo de pandemia. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

Dimensiones  Compromiso 

Organizacional 

Seguridad de la 

Información 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

.056 

.695 

51 

Seguridad y Salud 

en el Trabajo 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

.231 

.103 

51 

Jornada Laboral Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

.320* 

.022 

51 

Desarrollo 

profesional y 

Capacitación 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

.513** 

<.001 

51 

Comunicación 

Interna 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) 

N 

.441** 

.001 

51 

 

En la tabla 3, muestra los resultados de correlación entre las dimensiones de trabajo 

remoto con compromiso organizacional.  

Se observa que las dimensiones con coeficiente de correlación positiva moderada 

son: Jornada Laboral, desarrollo profesional y capacitación y comunicación interna. 

Mientras que las dimensiones como: Seguridad de la Información y Seguridad y 

Salud en el Trabajo no tienen relación. 
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Tabla 4, Relación del trabajo remoto y el compromiso organizacional en los 

servidores de la Gerencia - EsSalud de La Libertad 2021, en tiempos de 

pandemia. 

 
                                                                                

Trabajo                                     Compromiso 
                                                                            

Remoto                                  Organizacional 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Trabajo 

Remoto 

Coeficiente de correlación                 1.000 .455** 

Sig. (bilateral)       <.001 

N 51 51 

 

Compromiso 

Organizacional 

Coeficiente de correlación                 .455** 1.00 

Sig. (bilateral)      <.001  

N 51 51 

** La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 4, se puede observar que el coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman es de 0.455., demostrando que en ambas variables existe una relación 

positiva moderada. Dicha asociación confirma una cercanía entre las dos variables. 

 

4.5 Contrastación de hipótesis  

En la investigación de estudio se planteó la hipótesis, para contrastar se realizó la 

prueba de datos haciendo uso de correlación de Rho de Spearman. 

H1: Existe una relación positiva moderada entre Trabajo Remoto y Compromiso 

Organizacional en los servidores de la Gerencia - EsSalud La Libertad 2021, en 

Tiempos de Pandemia  

H0: No existe relación positiva moderada entre Trabajo Remoto y Compromiso 

Organizacional en los servidores de la Gerencia – EsSalud la libertad 2021, en 

Tiempos de Pandemia. 

Después de ver la prueba de normalidad, se obtuvo como resultado, que existe una 

relación positiva moderada, tomando como medida al coeficiente de Rho de 

Spearman de 0.455. en tal sentido se considera la hipótesis de investigación, 

rechazando la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN 

 

              Primer objetivo específico identificar el nivel de Trabajo Remoto en los 

servidores de la Gerencia – EsSalud 2021, en tiempos de pandemia. Se evidencia 

que el trabajo remoto muestra una escala eficiente con un 72.5% sumando en su 

mayoría en el indicador de desarrollo profesional y capacitación con 90.2% de 

eficiencia, por lo cual se obtiene como resultado que a mayor capacitación que 

brinda el empleador hay mayor productividad por parte de los servidores. Moreno 

(2021) revela que el trabajo remoto en el área de la dirección de construcción, hubo 

una mejoría ya que se implementó la capacitación al personal en lo que es 

tecnología de la información, mejorando sus habilidades informáticas, 

considerando actualmente que, si es posible continuar con las labores remotas una 

vez culminada la emergencia sanitaria, debido a que se encuentra ventajas 

mediante la modalidad de trabajo remoto. 

               Según Rugel y Romero (2020) se encontró que hay diferencia en los 

resultados ya que, en la modalidad de trabajo remoto, ocasiono, un cierto grado de 

dificultad entre el ámbito familiar y laboral, dentro del confinamiento, las empresas 

no consideraron cierto incremento económico, ante la exigencia del teletrabajo; se 

considera como una modalidad negativa, por parte de los trabajadores, quienes 

ratifican de querer volver al trabajo presencial. 

Dado esto se considera que el trabajo remoto para ciertas entidades y para los 

colaboradores es beneficioso, han demostrado que pudieron adaptarse a esta 

nueva modalidad de trabajo, debido a que se encuentran resultados favorables 

desarrollando sus actividades con normalidad pero para otras entidades y sus 

colaboradores es desfavorable ya que no se logra cumplir con las actividades 

designadas, por el mismo hecho que realizan sus funciones desde su vivienda o 

lugar de aislamiento y no pueden separar las actividades domesticas de las 

laborales. 

              Segundo objetivo específico identificar el nivel de compromiso 

organizacional en los servidores de la Gerencia – EsSalud 2021, en tiempos de 

pandemia. Dado que el compromiso organizacional en los servidores obtuvo como 

resultado que es de nivel eficiente con un 92.2%, debido a que en sus tres 

dimensiones como: compromiso afectivo tuvo un 76.5% eficiente, compromiso 
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continuo con 70.6% eficiente y compromiso normativo con 94.1% eficiente. Según 

Mendoza (2019) en la investigación que realizo, determina que el compromiso 

organizacional en los trabajadores de la  consultora Lazo Huaman Talent obtuvo 

un 70% de categoría favorable; según sus dimensiones como: compromiso afectivo 

obtuvo 64.0% ubicándose en un criterio favorable, compromiso continuo 48.0% 

ubicándose en criterio desfavorable y el compromiso normativo 54.0% en criterio 

favorable. El estudio realizado por Melgarejo (2018) se encontró en los resultados, 

que la relación en el compromiso organizacional entre los servidores nombrados y 

CAS de la oficina, se determina que hay relación en el compromiso organizacional 

entre ambas poblaciones, obteniendo un nivel medio con un 79.7% en los 

servidores CAS y un 87.5%. 

              Esto nos indica que a mayor compromiso organizacional en los 

colaboradores mayor será la voluntad de cumplir con sus actividades, ya que, al 

sentirse valorados por su empleador, realizaran sus labores no solo por obligación 

o necesidad sino porque se sienten identificados con la institución. 

               

Tercer objetivo determinar la relación de las dimensiones de trabajo remoto 

con Compromiso Organizacional en los servidores de la Gerencia – EsSalud La 

Libertad 2021, en tiempos de pandemia. Como resultado se obtuvo que las 

dimensiones de la variable de trabajo remoto con el compromiso organizacional 

como: jornada laboral tiene una relación positiva baja con 0.022; desarrollo 

profesional y capacitación con 0,001 teniendo una relación positiva grande y 

perfecta al igual que comunicación interna con 0,001. Mientras que las dimensiones 

seguridad de la información y seguridad y salud en el trabajo no tienen relación. 

Aquije et al., (2021) quien en su investigación tuvieron de objetivo investigar si el 

trabajo remoto como: herramienta de trabajo ayuda a incrementar el compromiso 

de los colaboradores en el área comercial corredores y en el contexto general de 

la organización. Los resultados arrojan que el trabajo remoto podría llevar a una 

especie de compromiso por parte de los trabajadores, siempre y cuando, las 

empresas mantengan propuestas concretas y reales. El trabajo remoto, se podría 

consolidar como una modalidad del futuro, optando por su aplicación de una 

manera paulatina y guiada por diferentes protocolos. 
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Adana et al., (2018) tuvo como objetivo analizar sobre el compromiso 

organizacional como dinámica de las instituciones del sector salud en Barranquilla, 

Colombia, como resultado se obtuvo que el compromiso continuo se refleja en la 

contratación y en los servicios que les brinda la institución, al profesional le permite 

superarse y contar con la seguridad que necesitan; siendo esto consecuente con 

la dimensión de compromiso normativo, por el hecho de tener contratos indefinidos 

y remuneración, siendo este el motivo por el cual los profesionales manifiesten un 

mayor compromiso afectivo.  

            

Con respecto al objetivo general, determinar la relación entre el trabajo 

remoto y el compromiso organizacional en los servidores de la Gerencia – EsSalud 

La Libertad 2021, en tiempos de pandemia. Se evidencio que ambas variables 

alcanzaron un Rho de Spearman de 0.455, demostrando de esta forma que el 

compromiso organizacional repercute de manera positiva moderada en el 

desarrollo del trabajo remoto. Se tomo el aporte de Díaz (2021) quien en su 

investigación obtuvo como objetivo confrontar las ventajas y desventajas que 

cuenta la implementación del teletrabajo para los millennials, jóvenes de 24 a 35 

años, en Chile. En el teletrabajo existen áreas que deben ser atendidas de manera 

presencial; el teletrabajo permite tener un horario compartido y flexible con el 

entorno familiar; el teletrabajo requiere de medios técnicos necesarios para el buen 

desarrollo laboral; el teletrabajo requiere confidencialidad y seguridad por parte del 

empleado, hacia la empresa; el teletrabajo debe ser configurar una inversión por 

parte del empleado hacia la empresa o entidad. Por ello, se concluye, que el 

teletrabajo se convierte en una modalidad importante en el desarrollo laboral. 

Consolidando herramientas, que promueven el crecimiento, desarrollo y 

productividad del empleado dentro de la empresa o institución. Manifestando así 

que ha mejores condiciones de trabajo remoto mayor compromiso organizacional y 

ha mayor compromiso organizacional mejor y más efectivo será el desarrollo de las 

actividades en la modalidad de trabajo remoto de los servidores de la Gerencia- 

EsSalud, La Libertad. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se concluye que la variable trabajo remoto alcanzo un 72.5% en el nivel 

eficiente; y referente a las dimensiones se encuentran en un nivel eficiente 

Desarrollo Profesional y Capacitación con 90.2 % y Seguridad y Salud en el 

Trabajo con 78.4% y Comunicación Interna con 70.6 %; las dimensiones que 

se encuentran en un nivel regular son Seguridad de la Información con 

88.2% y Jornada Laboral 68,6%. 

 

2. Se concluye que la variable compromiso organizacional alcanzó un 92,2% 

en el nivel eficiente; al igual que las dimensiones como: Compromiso 

Normativo con 94.1%, Compromiso Afectivo con con 76,5% y Compromiso 

Continuo con 70.6%. 

 
3. Se concluye que la relación de las dimensiones del trabajo remoto con el 

compromiso organizacional con un coeficiente de correlación positiva 

moderada son las dimensiones: Jornada Laboral, desarrollo profesional y 

capacitación y comunicación interna. Mientras que las dimensiones como: 

Seguridad de la Información y Seguridad y Salud en el Trabajo no tienen 

relación. 

 
4. Se concluye que existe una correlación positiva moderada entre el Trabajo 

Remoto y el Compromiso Organizacional, ya que el Rho de Spearman fue 

de 0.455, lo cual indica que ha mejores condiciones de trabajo remoto mayor 

compromiso organizacional y ha mayor compromiso organizacional mejor y 

más efectivo será el desarrollo de las actividades en la modalidad de trabajo 

remoto de los servidores de la Gerencia- EsSalud, La Libertad. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Se recomienda al encargado del área de recursos humanos – EsSalud, para 

mejorar la seguridad de la información suscribir una declaración jurada de 

responsabilidad por la información y trabajos asignados y para mejorar el 

cumplimiento de la jornada laboral, elaborar y ejecutar un cronograma de 

supervisión a los servidores que vienen efectuando la modalidad de trabajo 

remoto, como: y  la presentación de informe de actividades, realizar 

videollamadas a través de whatsapp, de tal forma que se verifique si 

efectivamente tal personal viene desarrollando las actividades 

encomendadas.  

 

Se recomienda al encargado del área de recursos humanos – EsSalud, a 

realizar coaching organizacional, de modo que le permita identificar las 

principales debilidades y oportunidades, para lograr que los servidores se 

sientan valorados e identificados con la misión de la institución. 

 

Se recomienda al encargado del área de recursos humanos – EsSalud, a 

seguir capacitando a los servidores con el fin de que puedan seguir 

desempeñando su labor, permitir que se siga desarrollando la comunicación 

interna de manera fluida entre empleado y empleador y contar con 

herramientas que permitan dar seguridad a la información de los trabajos 

asignados. 

 

Se recomienda al encargado del área de recursos humanos – EsSalud, a 

seguir mejorando las condiciones de trabajo remoto para que el servidor 

continue desarrollando sus funciones con mayor compromiso 

organizacional, tanto del empleado, como del empleador y la imagen de la 

institución. 
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ANEXOS 
 

Anexo 01: Matriz de consistencia 

en Tiempos de Pandemia. 

 

Problema Hipótesis  Objetivos Variables dimensiones indicadores Metodología  

 
Problema:  
¿Cómo se relaciona el Trabajo 
Remoto y el Compromiso 
Organizacional en los Servidores 
de la Gerencia - EsSalud de La 
Libertad 2021, en Tiempos de 
Pandemia? 
 
 
 

 
Hipótesis General:  Existe 
una relación directa y 
altamente significativa entre el 
Trabajo Remoto y el 
Compromiso Organizacional 
en los Servidores de la 
Gerencia - EsSalud de La 
Libertad 2021, en Tiempos de 
Pandemia 
 

 
Objetivo General: 
Determinar la relación entre el 
Trabajo Remoto y el 
Compromiso Organizacional 
en los Servidores de la 
Gerencia - EsSalud de La 
Libertad 2021, en Tiempos de 
Pandemia 
 
Objetivos Específicos: 
 
OE 1. Identificar el nivel del 
Trabajo Remoto en los 
Servidores de la Gerencia - 
EsSalud de La Libertad 2021, 
en Tiempos de Pandemia 
 
OE2. Identificar el nivel del 
Compromiso Organizacional 
en los Servidores de la 
Gerencia - EsSalud de La 
Libertad 2021, en Tiempos de 
Pandemia. 
 
OE3: Determinar la relación de 
las dimensiones del Trabajo 
Remoto con Compromiso 
Organizacional en los 
Servidores de la Gerencia  
- EsSalud La Libertad 2021, en 
Tiempos de Pandemia. 
 
 

Variable 1: 
Trabajo Remoto 

Seguridad de la 
información 

Honestidad   
Tipo: Aplicada  
 
Diseño: Transversal 
 
 
Población: Se 
trabajará con 174 
servidores de la 
Gerencia- EsSalud 
 
 
Muestra: Se trabajará 
con 51 servidores de la 
Gerencia- EsSalud 
 

Confianza 

Seguridad y salud en el 
trabajo 

Bienestar Físico 

Bienestar Psicológico 

Jornada laboral 
Organización 

Flexibilidad 

 Desarrollo profesional y 
Capacitación 

Conocimientos y habilidades 

Formación 

Comunicación Interna 

 
Relación 

 

Variable 2: 
Compromiso 
Organizacional 

C. Afectivo 
Realización Personal 

Sentido de Pertenencia 

C. Continuo 
Necesidades 

Consecuencias 

C. Normativo 
Obligación  

Deber 
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Anexo 2: Matriz de operacionalización   

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 
V

a
ri

a
b
le

 1
: 

T
ra

b
a
jo

 R
e

m
o
to

 

 

Servir (2020) define al trabajo 

remoto (TR) como la prestación 

de servicios sujeto a 

subordinación, que se encuentra 

físicamente en su domicilio o en 

un 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. 

Para la variable trabajo 

remoto se está 

considerando 5 

dimensiones de acuerdo a 

la guía establecida por el 

Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo 

(2020) para ello se 

aplicará la técnica de 

encuesta con un 

cuestionario de 35 ítems.  

Seguridad de la 

información 

Honestidad   

 

 

 

 

Ordinal 

 

 

Confianza 

Seguridad y salud en 

el trabajo 

Bienestar Físico 

Bienestar Psicológico 

Jornada laboral 
Organización 

Flexibilidad 

 Desarrollo 

profesional y 

capacitación 

Conocimientos y 

habilidades 

Formación 

Comunicación 

Interna 

Relación 

 

V
a
ri

a
b
le

 2
: 

C
o
m

p
ro

m
is

o
 O

rg
a
n

iz
a
c
io

n
a
l 
 

 

Hurtado (2017) se define como la 

identificación e implicación del 

individuo con las metas y valores 

de la organización, que se refleja 

en la voluntad del trabajador de 

aportar un mayor esfuerzo a la 

empresa y en su deseo de seguir 

siendo miembro de la misma. 

Para la variable 

compromiso 

organizacional se está 

considerando  

3 dimensiones de acuerdo 

Meyer & Allen (1991) para 

ello se aplicará la técnica 

de encuesta con 

cuestionario de 13ítems. 

Compromiso 

Afectivo 

Realización Personal  

 

 

Ordinal 

 

Sentido de Pertenencia 

Compromiso 

Continuo 

Necesidades 

Consecuencias 

Compromiso 

Normativo 

Obligación  

Deber 
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Anexo 03. Ficha de evaluación de instrumentos: 
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Gráfico 1: Identificar el nivel del trabajo remoto en los servidores de la Gerencia – 

EsSalud La Libertad 2021, en tiempos de pandemia. 
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Gráfico 2:  Identificar el nivel del compromiso organizacional en los servidores de 

la Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en tiempos de pandemia. 
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Gráfico 3:  

Determinar la relación de las dimensiones del Trabajo Remoto con compromiso 

organizacional en los servidores de la Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en 

tiempos de pandemia. 
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Gráfico 4: Determinar la relación entre el trabajo remoto y el compromiso 

organizacional en los servidores de la Gerencia – EsSalud La Libertad 2021, en 

tiempos de pandemia. 
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Anexo 04 Instrumento: 

 

CUESTIONARIO SOBRE TRABAJO REMOTO Y COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL EN LOS SERVIDORES DE LA GERENCIA – ESSALUD LA 

LIBERTAD 2021, EN TIEMPOS DE PANDEMIA. 

 

Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad 

de desarrollar una investigación académica, por lo que le solicitamos responder con 

toda sinceridad, Debe marcar cada ítem que se presenta con un ASPA (X), además 

solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen respuestas correctas 

o incorrectas, siendo la información confidencial. 

 
 La escala tiene 5 Criterios que se detallan a continuación 
  

Criterios Puntaje 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

No Ítems 
Respuesta 

1 2 3 4 5 

1. Permites que otras personas tengan acceso a la 
información propia de la empresa. 

     

2. Cumples con los códigos de ética y conducta de 
tu institución. 

     

3. Compartes la información propia de la empresa 
con terceros. 

     

4. El acceso a la información que se encuentra en 
tu dispositivo de trabajo se encuentra con 
contraseña. 

     

5. Revelas contraseñas a los miembros de tu 
familia 

     

6 Realizas copias de seguridad de la información 
propia de la empresa. 

     

7 El cableado está fuera de las vías de paso o 
área de trabajo para evitar posibles tropiezos. 
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8 Dispones de enchufes adecuados en el área de 
trabajo para evitar contacto con energía 
eléctrica. 

     

9 Ubicas tu puesto de trabajo en un lugar con 
suficiente luz para que puedas leer documentos 
o trabajar sin dificultad. 

     

10 Sufres de ojos cansados o dolores de cabeza o 
dolores de espalda. 

     

11 Mantiene el orden y la limpieza en tu lugar 
destinado para el trabajo remoto. 

     

12 Elaboras un horario diario y semanal de las 
actividades laborales (reuniones, trabajo urgente 
o complejo). 

     

13 Realizas pausas activas para tomar un 
refrigerio, agua o simplemente dar una caminata 
por la casa para despejar la mente. 

     

14 Tienes definido un lugar determinado y 
establecido para trabajar dentro de la casa que 
te permita desconectarte del ambiente laboral 
cuando hayas terminado tu jornada laboral. 

     

15 Evitas trabajar en exceso o sobrecargarte con 
las tareas encomendadas. 

     

16 Elaboras un horario diario y semanal de las 
actividades laborales (reuniones, trabajo urgente 
o complejo). 

     

17 Respetas los horarios que te has asignado para 
las actividades laborales. 

     

18 Respetas los horarios que te has asignado para 
las actividades domésticas y familiares. 

     

19 Compartes experiencias con los demás 
miembros del equipo, con el fin de afrontar los 
eventos críticos organizacionales. 

     

20 Administras los recursos necesarios para 
cumplir con tus metas y objetivos planificados. 

     

21 Superposicionas las tareas del trabajo y las 
tareas domésticas. 

     

22 Puedes manejar adecuadamente los horarios de 
trabajo y los de refrigerios. 

     

23 Se producen interrupciones durante el horario 
de trabajo por asuntos domésticos y/o 
familiares. 

     

24 Desarrollas tu trabajo con ropa de dormir.      

25 Tienes los conocimientos y habilidades 
necesarias para la ejecución de tus actividades 
laborales. 

     

26 Tienes las competencias laborales para ejecutar 
un trabajo remoto efectivo. 

     

27 Conoces las diferentes herramientas      
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tecnológicas para la ejecución del trabajo 
remoto. 

28 Te relacionas de manera efectiva con las 
herramientas digitales. 

     

29 Te actualizas en herramientas virtuales de 
comunicación para el desarrollo de tus 
actividades laborales. 

     

30 Participas de las sesiones educativas 
programadas por el empleador. 

     

31 Consideras que la comunicación con tu jefe 
inmediato es la adecuada. 

     

32 Consideras que la comunicación con tus 
compañeros de área es la adecuada. 

     

33 El trabajo en equipo con tus compañeros de 
área es productiva 

     

34 Consideras que la comunicación con tus 
compañeros de las otras áreas es fluida y clara. 

     

35 Se siente valorado como empleado de esta 
organización  

     

36 Esta usted conforme con las funciones o 
actividades que realiza 

     

37 Se siente satisfecho en el área donde labora      

38 Tiene facilidad para trabajar en equipo      

39 Si disminuyen su remuneración continuaría 
laborando 

     

40 Se siente obligado a cumplir con las tareas 
asignadas 

     

41 Te sientes satisfecho con los beneficios que te 
brinda la institución 

     

42 Te sientes cómodo en la institución que laboras      

43 Cumple usted la misión de la institución      

44 Cumple con su horario de trabajo asignado      

45 Desarrolla sus actividades en función a las 
directivas impartidas 

     

46 Comparto mis conocimientos y experiencias, 
para fortalecer al recurso humano de mi area 

     

47 Comparto mis conocimientos y experiencias, 
para alcanzar los objetivos de mi area 
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Anexo 06: Calculo de Validez 
 

Validez  

El instrumento fue validado por un experto titulado en Administración y 

colegiado. El Alfa de Cronbach obtenido revelo que el instrumento es 

confiable, en un ,827 sobre el número de elementos utilizados. 

 

Validez del instrumento por un experto 

Nombre del experto Grado Aplicable/No aplicable 

 

Antonio Bocanegra 

Cruzado 

 

Magíster en 

Administración 

 

Aplicable 

 

 

Para la variable trabajo remoto, consta de 34 preguntas, para su valoración 1 = 

nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre. Del mismo 

modo para la variable compromiso organizacional, consta de 13 preguntas, para su 

valoración 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre y 5 = siempre. 
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Anexo 07: Calculo de confiabilidad 
 
Confiabilidad 

 

La confiabilidad del instrumento se alcanzó a través del análisis del Alfa de 

Cronbach, detallado en la siguiente tabla: 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Variable 1: Trabajo Remoto 

Alfa de Cronbach                                          N de elementos 

,719                                                                  34 

Variable 2: Compromiso Organizacional 

Alfa de Cronbach                                           N de elementos 

,762                                                               13 
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 TRABAJO REMOTO   

Nº 

SEGURIDAD DE LA 
INFORMACIÓN   SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO   JORNADA LABORAL   CAPACITACION   

COMUNICACION 
INTERNA   

P1 P2 P3 P4 P5 P6   P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15   P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24   P25 P26 P27 P28 P29 P30   P31 P32 P33 P34   

1 1 5 1 5 1 3 16 3 5 5 3 4 3 3 5 3 34 3 4 4 4 5 3 4 3 1 31 5 5 5 5 3 5 28 4 4 5 4 17 

2 3 5 1 1 1 5 16 1 5 2 3 5 5 4 5 2 32 5 4 4 5 4 1 4 2 1 30 5 4 5 5 4 3 26 2 3 4 3 12 

3 1 4 2 3 3 2 15 4 4 4 5 4 4 5 2 4 36 2 4 4 2 4 2 2 4 2 26 4 1 1 1 1 3 11 4 2 4 2 12 

4 1 5 1 5 1 2 15 4 5 1 4 5 5 4 5 4 37 4 5 4 3 4 3 4 2 1 30 4 4 4 4 4 4 24 5 5 4 4 18 

5 1 5 1 5 1 1 14 3 5 5 4 5 3 3 5 3 36 3 4 4 4 4 4 4 1 1 29 4 4 4 3 3 2 20 5 3 4 3 15 

6 1 5 1 3 1 3 14 3 3 3 4 4 3 3 3 3 29 3 4 4 4 4 4 4 3 4 34 5 5 4 4 2 4 24 4 4 4 4 16 

7 1 5 1 1 1 1 10 5 5 5 4 5 5 3 5 2 39 5 4 5 3 5 3 5 3 1 34 5 5 3 3 3 5 24 3 3 3 3 12 

8 1 5 1 4 1 3 15 3 3 3 4 3 4 2 3 3 28 3 3 4 3 4 4 3 3 3 30 4 4 3 4 2 3 20 3 2 3 3 11 

9 1 5 1 5 1 1 14 4 4 5 3 4 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 2 5 3 2 37 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 18 

10 1 5 1 5 1 2 15 3 3 5 2 5 5 3 4 3 33 2 5 4 4 4 2 4 2 1 28 5 4 4 4 4 4 25 3 3 4 4 14 

11 1 5 1 4 2 3 16 4 3 5 5 4 4 2 5 2 34 4 3 2 3 3 3 3 3 3 27 5 5 4 5 4 5 28 5 3 4 3 15 

12 1 5 1 5 1 4 17 5 5 5 3 5 5 5 5 2 40 5 5 5 5 5 5 5 3 1 39 5 4 5 5 5 4 28 3 5 5 3 16 

13 1 5 1 3 1 2 13 1 1 5 1 5 5 4 5 3 30 2 5 5 5 5 3 5 2 2 34 5 5 4 5 4 4 27 3 3 4 3 13 

14 1 5 1 1 1 5 14 5 5 5 5 5 5 3 5 2 40 5 3 5 5 5 5 3 3 2 36 5 5 5 5 5 3 28 5 5 5 5 20 

15 1 5 1 5 1 1 14 1 3 3 4 4 5 1 3 3 27 4 5 5 3 3 3 4 3 1 31 3 5 4 3 3 4 22 3 2 2 3 10 

16 1 4 1 3 1 4 14 3 3 4 3 4 5 4 5 3 34 5 4 4 4 4 1 4 2 1 29 4 4 4 4 4 5 25 5 4 4 4 17 

17 1 5 1 5 1 4 17 5 5 5 3 5 5 4 5 3 40 5 5 5 5 5 1 5 1 1 33 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 

18 1 5 1 5 1 1 14 3 4 5 3 5 4 2 5 3 34 4 4 4 5 5 4 3 2 3 34 5 5 5 5 5 3 28 5 4 3 4 16 

19 2 5 1 5 1 2 16 3 4 4 3 4 3 3 4 3 31 3 4 3 3 4 3 4 2 1 27 4 4 4 4 4 3 23 4 4 4 4 16 

20 1 5 1 5 2 4 18 5 5 5 3 5 4 4 5 4 40 5 5 5 4 5 4 4 3 1 36 5 5 5 4 4 5 28 4 4 5 4 17 

21 1 5 1 5 1 3 16 5 5 5 3 5 5 4 5 1 38 5 5 3 4 5 4 3 1 2 32 5 5 5 4 5 5 29 5 5 4 4 18 

22 4 5 1 5 1 3 19 5 4 5 3 5 3 3 5 3 36 4 5 3 3 4 2 3 3 3 30 5 5 5 5 5 3 28 5 5 4 3 17 

23 5 5 1 5 1 4 21 5 5 5 4 5 4 5 4 4 41 4 4 4 4 4 4 4 3 2 33 5 4 4 4 4 5 26 5 4 4 4 17 

24 1 5 1 5 1 3 16 4 5 4 3 5 5 4 4 3 37 5 5 3 3 4 2 3 3 1 29 5 5 5 5 4 3 27 4 4 4 4 16 
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25 1 5 1 4 1 4 16 5 5 5 4 5 5 3 5 3 40 5 4 4 4 4 3 4 2 1 31 5 5 4 4 3 4 25 5 5 5 3 18 

26 1 5 1 5 1 1 14 5 5 5 3 5 5 4 5 3 40 4 3 3 5 5 4 4 1 1 30 4 4 4 4 5 5 26 5 5 4 5 19 

27 1 5 1 4 1 4 16 4 4 4 3 5 5 3 5 5 38 4 5 4 4 5 4 4 2 2 34 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 4 19 

28 1 5 1 5 1 3 16 3 4 5 4 5 5 5 5 2 38 5 5 4 5 4 2 4 2 1 32 5 3 4 4 4 3 23 5 4 4 4 17 

29 1 5 1 5 1 1 14 5 5 5 1 5 5 5 5 4 40 4 4 4 4 4 2 5 1 1 29 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 16 

30 1 5 1 5 1 2 15 5 5 5 3 5 4 5 5 4 41 4 4 4 4 5 2 5 2 3 33 5 5 5 5 5 5 30 4 5 5 4 18 

31 3 5 3 5 2 4 22 4 5 5 4 5 4 4 3 3 37 3 5 4 5 4 4 5 2 1 33 5 5 5 5 5 3 28 5 4 4 4 17 

32 1 5 1 5 1 1 14 5 5 5 3 5 5 5 5 3 41 5 5 5 3 5 3 5 3 1 35 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 

33 1 5 1 5 1 5 18 5 5 3 3 4 4 3 3 3 33 4 4 4 3 3 3 4 2 3 30 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 16 

34 3 5 1 4 3 5 21 4 4 4 3 4 3 4 5 3 34 3 4 2 5 5 2 4 3 1 29 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 5 17 

35 1 5 1 1 1 1 10 3 4 4 3 5 4 3 5 2 33 4 5 5 5 5 4 5 1 1 35 5 5 4 4 4 4 26 5 4 4 4 17 

36 2 5 3 5 1 1 17 5 5 5 4 5 1 1 5 4 35 1 4 4 4 5 5 5 3 1 32 5 4 4 4 3 1 21 3 3 5 3 14 

37 1 5 1 5 1 1 14 5 5 5 3 5 5 3 5 4 40 5 5 5 3 5 1 4 1 1 30 5 5 5 5 4 4 28 4 5 5 5 19 

38 1 5 1 4 1 3 15 5 5 5 2 5 5 3 5 4 39 5 4 4 3 5 3 4 2 1 31 5 5 5 5 5 4 29 5 5 4 3 17 

39 1 5 1 5 1 1 14 5 4 4 3 5 3 3 3 3 33 3 4 4 4 5 5 4 2 1 32 5 5 5 5 5 3 28 4 4 4 4 16 

40 1 5 1 5 1 3 16 5 5 5 1 5 5 3 5 2 36 5 5 2 4 5 5 5 1 1 33 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 20 

41 2 5 1 4 1 3 16 5 5 5 3 4 4 4 4 4 38 4 4 4 5 4 4 5 3 2 35 5 4 4 5 3 4 25 3 4 4 4 15 

42 1 5 1 5 1 1 14 5 4 5 2 5 5 5 5 4 40 5 5 4 4 4 2 4 2 1 31 4 4 4 4 4 3 23 5 4 4 4 17 

43 2 4 4 2 1 4 17 4 5 4 2 4 4 4 5 2 34 4 4 3 4 4 4 4 2 1 30 4 4 5 4 4 4 25 5 4 4 4 17 

44 1 5 1 5 1 5 18 5 1 5 1 5 5 5 5 3 35 5 5 5 5 5 3 4 1 1 34 5 4 4 4 4 4 25 5 5 5 4 19 

45 1 5 3 5 1 1 16 5 5 5 3 5 4 3 5 3 38 5 5 3 3 4 1 3 3 1 28 5 5 4 4 3 5 26 4 3 5 3 15 

46 1 5 1 2 2 2 13 4 4 5 5 4 3 2 5 4 36 4 4 4 3 5 3 3 4 3 33 5 5 4 5 5 4 28 5 3 2 4 14 

47 1 5 1 5 1 2 15 1 5 5 1 5 5 5 5 3 35 5 5 5 5 5 3 5 1 1 35 5 5 5 5 5 5 30 3 4 3 4 14 

48 1 5 1 5 1 4 17 4 3 4 2 5 4 4 5 3 34 4 5 3 5 4 1 5 3 1 31 5 5 5 5 5 3 28 4 4 5 4 17 

49 3 5 1 2 1 3 15 5 4 4 4 5 4 4 5 4 39 4 3 2 4 4 3 3 3 1 27 5 4 4 4 5 5 27 4 3 3 3 13 

50 1 5 1 5 1 3 16 1 1 5 5 5 5 3 5 1 31 4 5 5 5 5 3 5 2 2 36 5 4 5 5 5 5 29 4 4 4 4 16 

51 1 5 1 5 1 1 14 3 4 5 5 4 4 4 5 4 38 4 5 5 5 5 5 5 1 1 36 5 4 4 5 5 5 28 5 5 5 4 19 
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL   

COMPROMISO AFECTIVO   COMPROMISO CONTINUO   COMPROMISO NORMATIVO   

P35 P36 P37 P38   P39 P40 P41 P42   P43 P44 P45 P46 P47   

4 4 5 5 18 5 3 1 1 10 5 5 5 4 4 23 

3 5 5 5 18 5 5 1 1 12 5 5 5 5 5 25 

3 3 3 3 12 1 3 2 3 9 3 2 3 3 3 14 

4 4 5 5 18 3 1 3 3 10 4 5 5 5 5 24 

4 4 4 4 16 2 3 1 1 7 5 5 5 4 4 23 

2 3 3 4 12 5 3 1 3 12 4 4 4 4 4 20 

3 3 3 3 12 1 3 1 3 8 4 4 4 4 4 20 

2 2 2 3 9 1 5 2 3 11 3 4 3 3 3 16 

4 5 5 5 19 1 2 2 3 8 5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 20 3 1 1 1 6 5 5 5 5 5 25 

4 4 5 5 18 2 4 1 2 9 5 5 5 5 5 25 

5 5 5 4 19 5 1 1 1 8 5 5 5 5 5 25 

3 4 5 5 17 3 5 2 3 13 5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 20 5 5 1 1 12 5 5 5 5 5 25 

2 3 3 2 10 1 5 1 5 12 2 4 3 2 2 13 

3 4 4 4 15 3 4 1 4 12 4 5 4 4 4 21 

5 5 5 5 20 5 1 1 2 9 5 5 5 5 5 25 

4 4 5 4 17 2 4 1 1 8 5 4 5 5 5 24 

3 4 4 3 14 3 5 2 2 12 4 5 5 4 4 22 

4 5 5 5 19 5 4 2 1 12 5 5 5 4 4 23 

4 5 5 5 19 5 1 1 3 10 5 5 5 4 5 24 

3 5 3 5 16 3 3 1 3 10 3 5 4 4 4 20 

4 5 5 5 19 4 2 1 1 8 5 4 5 5 5 24 

3 3 3 5 14 4 5 1 3 13 4 5 4 3 3 19 

3 4 5 5 17 5 4 1 1 11 5 5 5 4 4 23 
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5 5 5 5 20 5 2 1 1 9 5 3 5 5 5 23 

5 5 5 4 19 5 3 1 3 12 5 5 5 4 4 23 

4 4 5 4 17 3 2 1 2 8 4 5 4 4 4 21 

4 4 4 4 16 5 4 1 2 12 5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 20 1 2 1 2 6 5 5 5 5 5 25 

4 4 5 5 18 3 3 1 1 8 5 4 4 4 5 22 

5 5 5 5 20 5 1 1 3 10 5 5 5 5 5 25 

3 5 5 5 18 5 5 2 1 13 5 5 5 5 5 25 

4 4 4 4 16 1 3 2 4 10 5 5 5 5 5 25 

4 4 5 4 17 5 1 1 2 9 5 5 5 5 5 25 

3 5 3 3 14 5 3 1 3 12 5 5 5 5 5 25 

5 4 5 5 19 3 4 1 3 11 5 5 5 5 5 25 

4 4 5 5 18 2 2 1 2 7 5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 20 4 1 1 1 7 5 5 5 5 5 25 

5 5 5 5 20 4 1 1 1 7 5 5 5 5 5 25 

4 4 4 5 17 2 3 1 3 9 4 4 4 4 4 20 

5 5 5 4 19 4 1 1 1 7 4 5 4 4 4 21 

4 4 5 5 18 3 4 1 2 10 5 5 4 4 4 22 

4 4 5 4 17 4 2 1 1 8 5 5 5 5 5 25 

4 4 5 4 17 5 1 1 1 8 4 5 5 3 3 20 

5 5 5 5 20 4 5 1 5 15 5 5 5 4 4 23 

3 3 3 3 12 3 3 1 3 10 5 5 5 5 5 25 

4 5 1 5 15 5 5 1 2 13 5 5 5 5 5 25 

2 4 4 5 15 1 3 1 3 8 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 16 3 5 2 3 13 5 5 5 5 5 25 

4 3 5 5 17 5 5 1 5 16 5 5 5 5 5 25 
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Anexo 08: Prueba de normalidad ..  

Prueba de normalidad 

Para verificar el grado de relación y contrastación de hipótesis, se utilizó el SPSS 

versión 26, para ello, se manipuló una prueba de normalidad que permitió 

determinar la hipótesis que fue aceptada: aplicando a 51 servidores, utilizando el 

Kolmogorov-Smirnova 

 

Normalidad de variables 

 

H0: La variable trabajo remoto no tiene una distribución normal. 

H1: La variable trabajo remoto tiene una distribución normal. 

α = 0,05 

Para la variable 2 

H0: La variable compromiso organizacional no tiene una distribución normal. 

H1: La variable compromiso organizacional tiene una distribución normal. 

α = 0,05 

 

 

Pruebas de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V1 Trabajo Remoto ,074 51 ,200* ,955 51 ,053 

V2 Compromiso 

Organizacional 
,203 51 ,000 ,850 51 ,000 

*. Este es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de la significación de Lilliefors 
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