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Resumen

En el siguiente estudio se planted6 como principal objetivo determinar la relacién
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia
de Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022, estableciendo también tres objetivos a nivel
especifico. Es asi que se empled un disefio metodoldgico no experimental, de tipo aplicado
y enfoque cuantitativo, tomando en cuenta a 31 servidores publicos del area jurisdiccional
de esta sede, como parte de la muestra para la obtencion de datos, a quienes se les aplicaron
dos cuestionarios como parte de los instrumentos empleados. Al respecto, de acuerdo con
los resultados alcanzados, se identifico que el 41,9% de los servidores publicos se siente
medianamente comprometido con la institucion; sin embargo, existe un mismo porcentaje
de colaboradores que muestran niveles bajos de compromiso organizacional; mientras que,
el 45,2% de ellos presenta un nivel medio de desempefio laboral. De manera que, se concluy6
que si existe una relacion significativa de grado moderado (sig.: 0,021; coef.: 0,413) entre el
compromiso organizacional y desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de
Amazonas - Sede Bagua, 2022. Ello comprueba que al fortalecer el compromiso
organizacional en esta institucion se tendra también un incremento moderado del desempetio

laboral.

Palabras clave: Compromiso organizacional, Desempefio laboral, Sector ptblico
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Abstract

The main objective of the following study was to determine the relationship between
organizational commitment and work performance in the Superior Court of Justice of
Amazonas - Bagua Branch, in the year 2022, establishing also three specific objectives.
Thus, a non-experimental methodological design was used, of and applied type and
quantitative approach, taking into account 31 public servants of the jurisdictional area of this
headquarters, as part of the sample for data collection, to whom two questionnaires were
applied as part of the instruments used. According to the results, 41.9% of the public servants
feel moderately committed to the institution; however, the same percentage of collaborators
show low levels of organizational commitment, while 45.2% of them present an average
level of work performance. Thus, it was concluded that there is a significant relationship of
moderate degree (sig.: 0.021; coef.: 0.413) between organizational commitment and work
performance in the Superior Court of Justice of Amazonas - Bagua Branch, 2022. This
proves that strengthening organizational commitment in this institution will also lead to a

moderate increase in work performance.

Keywords: Organizational commitment, Job performance, Public sector



Introduccion

Hoy en dia, las organizaciones gubernamentales enfrentan un alto desafio en cuanto
a la gestion que realizan, para brindar servicios de calidad a la ciudadania, dado que ello
implica desarrollar acciones colaborativas que ayuden a la solucion de necesidades conjuntas
y que beneficien al ciudadano. Sin embargo, ello también implica que los colaboradores se
encuentren motivados y comprometidos con sus funciones, ya que ellos son la cara de la
institucion, teniendo la mejor disponibilidad mediante el esfuerzo individual y grupal,
manteniendo una relacion y un sentido de pertenencia, esperando resultados favorables para

todas las partes.

Ante ello, el compromiso organizacional existe en una institucion “en el momento en
que el personal logra identificarse y alinearse con los objetivos empresariales integrados”
(Alarcon, 2020, p. 238), siendo definido también como una actitud positiva que influye en
el mejor desempeno del trabajo, lo que también involucra esfuerzos adicionales en lo que se

realiza (Fierro et al., 2018).

Por su parte, otro aspecto relacionado con esta variable es el desempeio de los
colaboradores; dentro del contexto, se define ello como el rendimiento de los servidores
publicos en funcion de las tareas asignadas, considerando el resultado esperado (Jara et al.,

2018).

A nivel de Latam. como Colombia, la evaluacion del desempefio de funcionarios
publicos se realiza como criterio de permanencia en el puesto, de acuerdo con Cortés et al.
(2018), en un estudio realizado a servidores publicos de dicho pais, se llego a la conclusion
de que algunos aspectos para su evaluacion resultan ser muy confusos, generando
incertidumbre entre ellos. Algunos de los funcionarios, sobre todo los de mayores cargos,
reprochan este tipo de evaluaciones argumentando que no todos desempefian el mismo tipo
de funciones, por lo que no se les deberia evaluar. No obstante, es necesario determinar su
mérito y cualidades por medio de este tipo de evaluaciones para ejercer correctamente la

funcion publica.

Asi también, otros estudios mas amplios que contemplan paises de América Latina,

sefialan que existe una baja capacidad técnica de sus miembros, debido a muchos factores



como la falta de recursos, mecanismos débiles de formacion y captacion del talento humano,

falta de incentivos a los méritos, entre otros (Del Campo y Hernandez, 2016).

No obstante, en paises como Francia, Alemania, Italia o Inglaterra, sin duda alguna,
los funcionarios tienen un mayor mérito, son mas calificados y estdn mas comprometidos
con sus funciones de manera eficiente y por lo general, son quienes mas aportan y

contribuyen al desarrollo de sus naciones (Carvalho, 2019).

A nivel nacional y local, la situacion es semejante, pero existen diversas percepciones
en cuanto al compromiso y desempefio por parte de los funcionarios publicos, ya que en
algunos casos entidades descentralizadas de caricter ejecutivo estdn mds asociadas a la
corrupcidn, mientras que aquellas que pertenecen a entidades de caracter autdbnomo resultan
ser mas confiables para la sociedad (Saenz y Vargas, 2019). Tal es el caso de la Corte
Superior de Justicia - Amazonas, con sede en Bagua, una entidad jurisdiccional cuya
competencia es en dicha region, precisamente la encargada de brindar solucion a los
conflictos de intereses de los ciudadanos de dicha localidad y alrededores, administrando

justicia en su distrito judicial, dependiendo funcionalmente de la Corte Suprema de Justicia.

En esta entidad, se ha observado ultimamente poco compromiso por parte del
personal, en el desarrollo de sus labores, asi como también su desempefio no es de lo mas
optimo, Entre ellas destacan acciones como llegar tarde a su centro de labores, irse
inmediatamente cuando culmina su turno, dejar tareas a medias, desarrollar funciones con
poca actitud, entre otras. Si bien es cierto que la mayoria de los colaboradores que laboran
alli no son de la misma zona, por lo que esperan ansiosamente los fines de semana para poder
volver a sus ciudades natales, siendo un referente, muchas veces, de las tardanzas frecuentes
o la ausencia dentro de los primeros dias de la semana. Ante ello, mediante el presente
estudio, se busca determinar si existe alguna posible relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio de los trabajadores de esta entidad, de manera que permita

tomar mejores acciones preventivas y mejorar dichos niveles de desempetio.

Para ello, se plante6 la siguiente interrogacion: ;Qué relacion existe entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de
Amazonas - Sede Bagua en el ano 20227 Para dar respuesta a esto, se establecid como

objetivo principal: determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el



desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afio
2022. Mientras que a nivel especifico: identificar el nivel de compromiso organizacional en
la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022; identificar el nivel
de desempefio en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022;
determinar la relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional y el desempefio

laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022.

Como parte de la justificacion., el presente estudio busca brindar nuevos aportes
teodricos en cuanto al compromiso organizacional y el desempeiio laboral en la Corte
Superior de Justicia de Amazonas, conteniendo contribuciones de especialistas en dicha
tematica, quienes manifiestan que el compromiso tiene consecuencias en el desempefio
laboral, teniendo asi mayor alcance y diversidad en cuanto a la informacion y considerando
bibliografia especializada de articulos cientificos, de revistas arbitradas, libros, articulos,
entre otros. Asimismo, la presente investigacion podra ser de utilidad como fuente de

informacion o antecedente para realizar otros estudios de mayor profundidad en el futuro.

Ademas, se busca averiguar la relacion entre estas dos variables dentro de esta
institucion. En ese sentido, se contrastaran los aspectos tedricos con el aspecto real
considerando una institucidon publica, por lo que los resultados obtenidos serviran a esta
institucion y a otras organizaciones del sector justicia con similares caracteristicas. Por
cuanto permitird tener un mayor alcance y conocimiento de lo que realmente podria estar
ocurriendo en la entidad respecto a estas variables de estudio y a partir de ello, tomar
decisiones e implementar estrategias para corregir o reforzar diversos aspectos del
compromiso organizacional, lo cual traeria como consecuencia un mejor desempefio y
mayor productividad laboral, toda vez que esta institucion es muy cuestionada por su

lentitud, entre otros componentes, en impartir justicia.



I. Diseno Tedrico

1.1  Antecedentes de la Investigacion

A nivel internacional

Dentro del ambito internacional, Ramirez y Mapén (2019), en su articulo cientifico
publicado en una revista arbitrada mexicana, titulado “Evaluacion del Compromiso
Organizacional de Servidores Publicos en M¢éxico”, establecieron como finalidad la
evaluacion de qué tan comprometidos estaban con la organizacion estos trabajadores,
desarrollando un estudio caracterizado por ser de disefio no experimental, transversal-
descriptivo, considerando una muestra representativa de 102 funcionarios publicos. Como
conclusiones, se obtuvo que el nivel es medio de acuerdo al 46% de los evaluados en cuanto
a su compromiso, seguido de un nivel alto con el 26% y el nivel bajo de acuerdo al 22%.
Asimismo, al detallar dichos resultados, se obtuvo que quienes presentan mayor compromiso
de acuerdo al género son las mujeres y si se habla de estado civil, aquellos con mayor
compromiso son los funcionarios solteros; mientras que, en funcion del tiempo en su trabajo,
presentan mayor compromiso los colaboradores con menos de 10 afios de antigliedad. Por
su parte, a nivel de dimensiones, la parte afectiva presenta mayor prevalencia en un grado
medio segin el 40% de los encuestados, la dimension de continuidad presenta un grado
medio segtn el 48% y la dimension normativa presenta también un grado medio de acuerdo

al 50% de los servidores.

Ademas, Herrera y Roman (2019), en su publicacion “Organizational commitment
in working environments with extrinsic motivational factors” en la revista venezolana
Espacios, consideraron como objetivo conocer en qué medida los factores motivacionales
extrinsecos inciden sobre el nivel de compromiso organizacional respecto del trabajador, por
lo que desarrollaron un disefio metodologico no experimental de tipo correlacional,
aplicando como instrumento un cuestionario a una muestra de 108 trabajadores. Como
resultados se obtuvo que los principales factores determinantes extrinsecos que conllevan a
tener un bajo nivel de compromiso organizacional son la inseguridad laboral, insatisfaccion
con su salario o insatisfaccion laboral a partir del incumplimiento de aspectos en su contrato;

mientras que, por el contrario, la estabilidad laboral, una politica remunerativa equitativa y



el cumplimiento de sus contratos evitando la ruptura del mismo, son aspectos que ayudan a

mantener un mayor compromiso con la organizacion.

Asimismo, considerando un articulo cientifico del portal Scielo, Hernandez et al.,
(2018), denominado “Motivos y factores que intervienen en el compromiso organizacional”,
planteé como objetivo identificar los factores del compromiso en las organizaciones para
mejorar el rendimiento de las instituciones publicas mexicanas, por lo que empleé como
técnica de recoleccion el analisis documental, siendo un disefio metodologico de nivel
descriptivo. Como resultados de esta investigacion, se identificé que el compromiso en las
organizaciones se clasifica en afectivo, calculado y normativo, concluyendo que aquellos
motivos y factores intervinientes son: la forma de comunicacion, la motivacion de los
colaboradores, la formacion e inversion del funcionario, la satisfaccion laboral y los estilos
de liderazgo de los superiores. A nivel de funciones, aquellos colaboradores con mandos
directivos, presentan un mayor compromiso con sus instituciones en comparacion con el

personal operativo.

A nivel nacional

Dentro del ambito nacional, Palomino (2021), en una reciente publicacion de su
investigacion denominada “Compromiso organizacional y desemperio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Paramonga, 20207,
desarrollada en una institucion publica, plante6 como finalidad determinar la relacion
existente entre ambas variables con los colaboradores. Para ello, ejecutd como instrumentos
dos cuestionarios validados y con alto nivel de consistencia para evaluar ambas variables,
considerando una muestra de 50 servidores publicos. Se llego a la conclusion de que el 68%
de los trabajadores administrativos presentd un nivel moderado de compromiso con su
institucion, mientras que el 56% de ellos presentd también un desempeilo moderado,
concluyendo que existe una relacion estadisticamente significativa entre una y otra variable
con un coeficiente medio de 0,48. Asimismo, a nivel particular, el compromiso afectivo
presentd una relacion poco significativa con el desempeio (rho=,28); una relacion directa
entre el compromiso de continuidad y el desempeio (rho=,30) y una relacion positiva entre

el compromiso normativo y el desempeno laboral (rho=,47).



Por otro lado, Blanes (2018), en su tesis de posgrado “Compromiso organizacional
v su influencia en el desemperio laboral segun el personal del Programa Integral Nacional
para el Bienestar Familiar - Lima, 2016, desarrollado también en el contexto nacional,
contemplo determinar la influencia del Compromiso Organizacional en el Desempeio
Laboral segun el personal. Por tal motivo, se utiliz6 un disefio no experimental de nivel
correlacional-causal, contemplando una muestra de 139 colaboradores del area
administrativa de esta institucion INABIF. También, es preciso sefialar que se considerd
como técnica de recoleccion la encuesta. A nivel descriptivo, el nivel de compromiso
organizacional es bajo de acuerdo con el 64% de los funcionarios y el desempefio también
fue bajo de acuerdo con el 69,8%. Concluyendo que existe una alta asociacion entre las

variables, con una significancia menor a 0,05 y un coeficiente de ,20.

Por su parte, Quino (2017), a partir de su investigacion titulada “Compromiso
organizacional y desemperio laboral de los trabajadores del area logistica de la Corte
Superior de Justicia de Lima, 2017, consider6 como determinar la relacion entre una y otra
variable de estudio en relacion a los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de
Justicia de Lima, presentando un enfoque descriptivo y correlacional en lo que respecta al
aspecto metodolégico, empleando dos cuestionarios como herramienta de recoleccion de
datos, los cuales fueron administrados a 40 trabajadores de esta institucion. Luego de
procesar los resultados, se obtuvo que el compromiso organizacional presenta un nivel
bueno, de acuerdo con el 77,5%, y el desempeio, de igual manera, un nivel bueno segun el
70,0%. A nivel de dimensiones, el compromiso afectivo fue bueno de acuerdo con el 55,0%;
el compromiso de continuidad también fue bueno segun el 52,5%; y el compromiso
normativo de igual manera segun el 55,0%. Concluyendo que, estan relacionadas directa y
significativamente las variables (p-valor de ,00) coeficiente de grado moderado, con un Rho

de ,64.

A nivel local

Dentro del ambito local, Tello (2021), su tesis de grado titulada “Compromiso
organizacional y desempeiio laboral del personal de enfermeria en el Hospital Belén de
Lambayeque”, contemplé como finalidad conocer la relacion existente entre las dos
variables en cuestion, desarrollando un tipo de investigacion descriptivo-correlacional y de

disefio no experimental, con una poblacién de 60 trabajadores. En ese sentido, de forma



descriptiva el nivel de desempefio del personal fue alto de acuerdo con el 78,3%; mientras
que a nivel inferencial obtuvo una significancia menor a ,05 por lo que corrobor? la relacion
directa, con nivel de relacion media dado que el coeficiente obtenido fue de ,52; mientras
que al considerar sus dimensiones encontr6 una relacion media del desempefio laboral con
el compromiso afectivo (rho=,54), relacion baja con el compromiso de continuidad (rho=,34)

y relacion media con el compromiso normativo (rtho=,52).

Asi también, Vertiz (2020), a partir de su estudio “La influencia de la percepcion del
proceso de seleccion del personal en el compromiso organizacional del area administrativa
de la Municipalidad Provincial de Lambayeque - Lambayeque 2018 cuya finalidad fue
determinar la influencia de la percepcion del proceso de seleccion del personal en el
compromiso organizacional de los colaboradores area administrativa de esta organizacion
gubernamental. En tanto, se ejecutaron dos instrumentos a una poblacion de 151 servidores
publicos con un total de 50 items entre ambos cuestionarios, mediante un tipo de
investigacion cuantitativo y alcance correlacional. Se obtuvo un nivel de compromiso
predominante regular con una puntuacion de 5,06 de 7. Asimismo, el compromiso afectivo
fue de 5,40, el normativo de 4,71 y el de continuidad de 5,14. Asi también se comprobd que
existe una relacion significativa con cada uno de los componentes del desempefio laboral,
con una significancia menor a ,05. Y a nivel general, se contrast6 también la presencia de
una relacion significativa entre las dos variables, asi como una relacion causa-efecto, con

una significancia de ,00.

Mientras que Alvarez et al. (2019), en su tesis buscaba determinar el “Compromiso
organizacional y su relacion con el desemperio laboral de los colaboradores de la Empresa
Alpes Chiclayo S.A.C.”, empleando asi un disefio metodoldgico no experimental de tipo
descriptivo correlacional, y alcance longitudinal, con una muestra de 30 colaboradores.
Como resultados, se obtuvo que si existe relacion entre estas dimensiones y las variables; de
grado alto con la parte afectiva del compromiso (Rho=,79), grado medio con la componente
de continuidad (Rho=,59) y grado medio con la parte normativa (Rho=,42), mientras que a
nivel general también se siguid la misma tendencia con una significancia de ,00 y un

coeficiente Rho de ,69.



1.2 Base Teorica

1.2.1 Compromiso organizacional

Definicion

De acuerdo con Meyer y Allen (1991), uno de los primeros y con mayor
reconocimiento en investigar esta variable sefiala que el compromiso, “es un estado de
aspecto psicologico, caracteriza la relacion entre una persona y una organizacion, la cual

incide o causa un efecto respecto a la decision de continuar en la organizacién o dejarla”.

Otra definicion, es la propuesta por Robbins (1998), quien sostiene que es un estado
que caracteriza a un empleado que se identifica con su organizacidn, con sus metas, por lo
cual desea mantener la pertenencia en la organizacion. En consecuencia, al tener un nivel
alto de compromiso organizacional, el personal presentard un mayor sentimiento de

pertenencia con la organizacion en la cual labora.

Definiciones mas recientes como las de Hellriegel y Slocum (2003) conceptualizan,
el compromiso organizacional como un sentimiento de apego psicoldgico entre un empleado
y una organizacion que se expresa en la disposicion de un individuo a esforzarse por el bien
de la organizacion, a cumplir con las normas y valores organizacionales, a identificarse
personalmente con las metas, propositos o reputacion de la organizacion, asi como a sentirse

apreciado por ésta.

Otros autores, como Chavez (2018), manifiestan que es el compromiso que un
empleado tiene con su trabajo, su empresa y sus compafieros. Este compromiso influye en
el comportamiento del empleado y aumenta el tiempo de trabajo, la productividad y la
calidad en el trato con los clientes. Se percibe de igual forma, como un proceso voluntario y
continuo por el cual el miembro apoya a la organizacion, alinea sus esfuerzos de trabajo con

sus objetivos y se adhiere a sus normas y procedimientos.



Dimensiones del compromiso organizacional

En concordancia con lo manifestado por Meyer y Allen (como se cité en Wills-

Espinosa et al., 2017), esta variable presenta tres dimensiones:

Compromiso afectivo

Esta dimension se refiere a los lazos emocionales que vinculan a un empleado con
una organizacion debido a su apego emocional. Comprender que en la generacion de estos
lazos toma parte la evaluacion que hace el trabajador respecto al apoyo y beneficios que
recibe de su organizacion es importante. Si estas son buenas, sentird los objetivos de la

empresa como propios y disfrutard de su permanencia en ella.

Las personas con compromiso afectivo tienen un nivel inusualmente alto de
compromiso con su empresa. Es probable que usen su equipo de trabajo cuando no estdn en
el trabajo: pueden asistir a todos los eventos relacionados con el trabajo y funciones sociales
que tengan lugar fuera del horario laboral. Estos empleados suelen ser los primeros en
inscribirse o ser voluntarios para recibir capacitacion o responsabilidades adicionales. Los
trabajadores llegan temprano y se quedan hasta el final de todas las reuniones. Son cautelosos

al decir algo negativo o critico hacia sus gerentes o la empresa.

Compromiso de continuidad

Este componente es definido como el sentimiento de mantenerse en la organizacion,
porque el empleado percibe que ha invertido tiempo y esfuerzo en la organizacion y dejarla
acarrea costos (aprender nuevas habilidades, estatus del cargo, circulo social). Por ello, la
justificacion detras de su compromiso radica en su necesidad de permanecer en la
organizacion. Las posibles razones de la necesidad de permanecer en la organizacion se
basan en el analisis que realice el empleado del costo-beneficio; si estas son buenas, se
quedard, vale decir, es una decisiéon pensada, mas no de un deseo auténtico. Asi también,
evaluara las alternativas de trabajo y remuneracion que ofrece el mercado. Un claro ejemplo
de este compromiso es cuando el trabajador entiende que debe quedarse en su organizacion
por cuanto su salario y otros beneficios laborales no mejoraran si se muda a otra

organizacion.
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Compromiso normativo

Este compromiso se relaciona con los sentimientos del empleado de obligacion de
permanecer en su organizacion porque se siente en deuda con ella. En la formacion de este
componente inciden la valoracion de los grupos, respeto a las normas, la lealtad, el
reconocimiento a las prestaciones realizadas por la organizaciéon en el desarrollo del
empleado como capacitaciones, el desarrollo de habilidades profesionales, becas de estudio
y apoyo familiar entre otros, esto es mas apreciado y genera en los empleados un fuerte
sentimiento de retribucion o deuda que se convierte en una obligacion de seguir
perteneciendo a la institucion como una forma de agradecimiento o pago. Asi también, el
marcharse de su organizacion tendria consecuencias muy negativas y surgiria un sentimiento
de culpa por esta posibilidad. Las razones de tal culpa varian; una de ellas, es que los
empleados sienten que al dejar la organizacion se generaria un vacio en el
conocimiento/habilidades, lo que posteriormente incrementaria la presion sobre sus
compaifieros. Dichos sentimientos podrian, y de hecho lo hacen, afectar el desempefio de los

empleados de manera negativa en las organizaciones (Rios De La Cruz, 2018).

Asi también, para Robbins y Judge (2009) esta variable presenta tres dimensiones:

Compromiso afectivo

Se refiere a la carga emocional que vincula a un empleado con la organizacion y la
creencia en sus valores. Pone como ejemplo, el de una compaifiia de productos para mascotas

que tiene un empleado a quien le gustan los animales (p.9).

Compromiso para continuar

Se relaciona con el valor econdémico (remuneracion, beneficios, etc.) que se recibe
por mantenerse en una organizacion, comparandolo con el de renunciar. Como en el caso de
un empleado que se siente comprometido con su jefe porque le paga bien y, si renunciara, se

verian perjudicados €l y su familia (p.9).

Compromiso normativo

Alude a la obligacion de un empleado de mantenerse en la organizacion por causas

morales o éticas. Toma como ejemplo a un trabajador que lidera con entusiasmo una
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iniciativa nueva, quien podria permanecer en la organizacion porque siente que si se fuera

la dejaria mal o la perjudicaria (p.9).

1.2.2 Desempeiio laboral

Definicion

Respecto a las definiciones del desempefio laboral, para Chiavenato (2011), “se
define como los niveles de productividad, eficiencia y eficacia de un individuo en relacion
con los objetivos de la empresa”. Esto mostrara qué tan bien una persona esta haciendo su
trabajo y qué areas necesitan mejorar” (p. 222). Asi también, el desempefio laboral es una
medida de qué tan bien los empleados realizan sus funciones laborales. Es una parte
importante de la evaluacion del desempefio individual y la determinaciéon de aumentos

salariales o bonificaciones (Burga y Wiesse, 2018).

Por lo tanto, el desempefio laboral se refiere a los resultados que los individuos logran
en sus trabajos. Generalmente se define como la productividad, la eficacia y la eficiencia de
un individuo en el trabajo. Estos tres criterios incluyen la contribucion al rendimiento de la
organizacion, la calidad del trabajo y el cumplimiento o la superacion de las expectativas
(Salcedo, 2021). Asimismo, es el resultado de la combinacidon de actos, procedimientos y
acciones que se van desarrollando en un escenario organizacional para la consecucion de los

objetivos y metas propuestos por los responsables.

De acuerdo con Jaime et al. (2017), algunas de las caracteristicas del desempefio

laboral son:

Adaptabilidad: la medida en que el empleado puede adaptarse a cambios en el trabajo

o en la organizacion.

Iniciativa: Se refiere a la capacidad de crear una influencia positiva sobre el equipo
de trabajo, tomar activamente decisiones que conllevan nuevas tareas y el origen de

ideas que consolidan la consecucion de los objetivos.
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Trabajo en equipo: la medida en que el empleado establece relaciones positivas con
sus compafieros de trabajo (por ejemplo, siendo un buen trabajador en equipo, siendo
discreto y cortés con los compaieros de trabajo), estrechando lazos de empatia y

liderazgo para el trabajo grupal.

Comunicacion: la efectividad con la que el empleado presenta informacion veraz

tanto verbalmente como por escrito.

Conocimientos: la medida en que el empleado conoce los detalles del trabajo y sigue

los procedimientos del trabajo.

Mientras que para Chiavenato (2011), los colaboradores de alto impacto y que se
identifican por tener altos niveles de desempefio presentan también las siguientes

caracteristicas:

Participacion: la medida en que el empleado coopera con los supervisores, asociados

y aquellos para los que se realiza el trabajo.

Responsabilidad: se refiere a cuando un empleado completa todos sus deberes
laborales establecidos en la descripcion del trabajo y se adhiere a la politica y los
procedimientos de la empresa profesionalmente y lo mejor que puede. Cuando se es
responsable en el trabajo, se establece como un empleado valioso y un compaifiero de

trabajo confiable.

Claridad: Todos los involucrados entienden y se enfocan en el apoyo para lograr los

objetivos del equipo.

Interaccion: la medida en que el empleado establece relaciones positivas con sus
compafieros de trabajo (por ejemplo, siendo un buen trabajador en equipo, siendo

discreto y cortés con los compatfieros de trabajo).

Flexibilidad: significa ser capaz de adaptarse rapidamente a las nuevas circunstancias
que se presenten. Un empleado que es flexible puede cambiar sus planes para navegar

o superar obstaculos inesperados.
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Concentracion: se refiere a la capacidad de los empleados para mantenerse enfocados
en una tarea u objetivo y, en consecuencia, aumentar la productividad y optimizar la

gestion del tiempo.

Creatividad: la capacidad de generar respuestas Unicas a las situaciones y tener la
amplitud de conocimientos para reconocer y utilizar nuevos enfoques practicos.
Implica no solo tener nuevas ideas, sino también tener la capacidad de reconocer una

buena idea cuando proviene de otra persona.

Rapidez: implica la velocidad a la que un trabajador responde a ciertas vicisitudes,
solicitudes y requerimientos laborales; se destaca normalmente por realizar buenas

entregas antes de las fechas y horas pautadas.

Dimensiones del desempeiio laboral

Robbins y Judge (como se citd en Quino, 2017) sefialan que todo trabajador asignado
a un puesto de trabajo debe tener condiciones y cualidades para realizar sus funciones,
deberes y obligaciones, de forma tal que pueda cumplir con las actividades propias del puesto
de trabajo. Por ello, aparte de tener habilidades, destrezas y conocimiento, también es
importante tener los conceptos sobre los procesos para seguir las tareas, los valores y la
voluntad de hacer las actividades con un desempefio destacable, lo cual se vera traducido en

su productividad.

Robbins y Judge (2013) también sefialan que ahora las compafiias mas orientadas al
servicio, necesitan de mayor informacion, por lo que actualmente se busca examinar tres

tipos esenciales de conductas que conforman el desempeiio laboral.

Desempefio de la tarea.

(13

Esta conducta estd relacionada ‘“al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio o a efectuar tareas

administrativas” (p.555)
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Civismo.

Comprende las “acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demads, aunque esta no es solicitada, apoyar los
objetivos organizacionales, respeto en el trato a los compaferos, realizar sugerencias

constructivas y expresar cosas positivas sobre el lugar de trabajo” (p.555).

Falta de Productividad.

Esta conducta comprende “las acciones que dafian de manera activa a la
organizacion, como el robo, danos a la propiedad de la compaiiia, comportamiento agresivo

frente a los compafieros y ausentarse frecuentemente” (p.555).

Asimismo, para Arias y Heredia (2011), el potencial humano de los empleados puede
mantenerse oculto y, por tanto, no llegar a tener un desempefio destacable; por ello, las
organizaciones, para ser competitivas, deberian dirigir su atencion a llevar a cabo acciones
y esfuerzos con la finalidad de transformar el recurso humano en uno con un desempefio de
excelencia. Asi también, la organizacion puede tener todos los recursos financieros, los
procedimientos administrativos, equipos de ultima tecnologia, entre otros, pero si no saben
o desean operar dichos recursos, de nada serviria para la organizacion porque quedarian

inactivos e inutiles.

Segun estos autores, el desempefio esta vinculado a diversos factores importantes,
como el tecnolodgico, el tema administrativo y cultural, respecto al individuo, se pueden

mencionar los siguientes:

Conocimiento

“La persona debe poseer los aspectos conceptuales y practicos para poder efectuar
un trabajo. Parte importante de ese conocimiento consiste en la mision, los objetivos, los

planes y las estrategias de la empresa y el area” (p.377)

Habilidades

Este factor “se refiere a la capacidad mental y psicomotriz necesaria para efectuar un

trabajo o ejercer una ocupacion” (p.377)
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Personalidad

Este factor trata sobre el “manejo de las relaciones interpersonales, el pensamiento y
las emociones que se tienen frente a los demas” (p.377)”. Es decir, esta relacionado al trato

con los compafieros de trabajo, su forma de conducta y comportamiento hacia ellos.

Expectativas

Las expectativas se refieren a “las consecuencias esperadas del desempefio,

especialmente con referencia a recompensas o sanciones” (p.377).

Si bien estas expectativas pueden desempefiar un papel importante en la
determinacion de lo que sucede y pueden contribuir a un comportamiento dirigido a
objetivos, también pueden llevar a la decepcion cuando la realidad no coincide con lo que

esperaba que sucediera, ya sea en recompensas 0 sanciones.

1.3  Definiciones Conceptuales

Ausentismo laboral: es cuando un empleado no acude a presentarse o permanecer en
el trabajo segin lo programado, al margen de los motivos. Por lo general, esto no esta
planificado, como cuando alguien se enferma, pero también puede planificarse, por ejemplo,
durante una huelga o una ausencia voluntaria. La base de esta definicion es que la persona
estaba programada para trabajar. En consecuencia, en el ausentismo no se incluyen las

vacaciones, la licencia personal, la licencia para servir como jurado u otras razones.

Compromiso afectivo: se refiere al apego emocional percibido de un empleado a su
organizacion y se da cuando este siente que sus valores y prioridades personales estan
alineados con la misién de la empresa; en otras palabras, se siente como en casa en la

organizacion.

Compromiso continuo. Este vinculo estd basado en la evaluacion que hace el
empleado sobre los costos y beneficios, por cuanto ha hecho una inversion durante su
permanencia en la organizacién que le otorga ciertos beneficios, por lo que, si dejara la

organizacion, esto le generaria un costo aun si buscara mejores oportunidades.
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Compromiso normativo. Se refiere a cuando un empleado tiene un sentimiento de
obligacion o retribucion con la organizacion que lo emplea, aun si no esté satisfecho con su
funcion porque percibe que esta le ha dado diversas prestaciones para su desarrollo, y debe

permanecer en su organizacion porque es lo correcto y leal.

Compromiso organizacional. Se considera un factor clave para lograr los objetivos
empresariales. Sin embargo, puede estar condicionado por varios factores, entre los que se
encuentra el contrato psicologico. La teoria establece una correspondencia entre este
compromiso y el cumplimiento del contrato psicoldgico, estableciéndolo como una de las

variables explicativas.

Déficit de compromiso: Se refiere a los empleados que inicialmente se comprometen
con la empresa, pero luego cambian su estatus. No estan emocionalmente comprometidos ni
orgullosos de la organizacion para la que trabajan. No aportan energia ni pasion a su trabajo

y no estan satisfechos con su funcion o con la empresa.

Incentivos. Son acciones o cosas que se entregan a los colaboradores para estimular
y consolidar el compromiso laboral. Sin embargo, cuando se considera solo lo remunerado,

puede volver fragil la relacion laboral.

Movimiento de personal: Abarca la transferencia de empleados de una organizacioén
a otra. Proporciona informacion sobre la salud de la empresa relacionada con la satisfaccion
de los empleados y los niveles de compromiso. Si una gran cantidad de empleados abandona
la organizacién para encontrar mejores términos y condiciones, puede descarrilar el
crecimiento del negocio. Por lo tanto, es crucial realizar una evaluacion sobre el movimiento

de los empleados con regularidad.

Satisfaccion laboral. La satisfaccion es un concepto subjetivo que refleja la
experiencia individual del producto o servicio. Comprende tanto las expectativas como la

percepcion en relacidon con esas expectativas.
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Variables Deﬁn1c1.on Dimension Indicadores Instrumento
de la Variable
Identificacion con
el trabajo
Se percibe de Significacion y
igual forma, como 4 ¢ oo pertenencia
un proceso Lazos
voluntario y emocionales
continuo por el Involucramiento y
cual el miembro permanencia en la
Variable 1: apoya a la. , organi.zacién
Compromiso olr ganizacion, Necesidad Cuestionario
organizacional a‘mea sus economica
esfuerzos de o Beneficios
trabajo con sus De continuidad Opciones
objetivos y se laborales
adhiere a sus Responsabilidad
normas y
procedimientos Deber
(Chavez, 2018)  Normativo Etica
Moral
Lealtad
Realizacion del
trabajo
Aporte de ideas
Habilidades Perfeccionamiento
Los niveles de Orientacion de
productividad, resultados
eficiencia y Nuevas formas de
eficacia de un trabajo
individuo en Puestos de trabajo
relacion con los . Procedimientos
Variable 2- objetivos de la Conocimiento Il’anVa’Ci.OneS
Desempefio empresa’. ES‘EO tecnologicas Cuestionario
laboral mostrara que tan Relaciones
bien una persona X
esta haciendo su . 1nterp.ersonales.
trabajo y qué Personalidad Trabajo en equipo
4reas necesitan Apertura al cambio
mejorar L1.dejra-zgo
(Chiavenato, Iniciativa
2011). Recompensa
. Reconocimiento del
Expectativas .
trabajo

Sanciones
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1.5  Hipotesis

Hi: El compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Corte Superior de

Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, estan relacionadas significativamente.

Ho: El compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Corte Superior de

Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, no estan relacionadas significativamente.
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IL. Diseiio Metodologico

2.1 Tipo de Investigacion

Esta investigacion se caracteriza por ser de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo,
por cuanto se enmarcé en la aplicacion practica de las variables de estudio en una entidad
real, pasando del aspecto teorico a la resolucion de un problema o duda concreta. De acuerdo
con Hernandez-Sampieri (2018), quien afirma que las investigaciones aplicadas, activas o
dinamicas; se caracterizan porque se originan dentro de un marco teoérico, pasando al aspecto
practico a fin de encontrar una respuesta o solucion ante un determinado problema mediante

la obtencion de los resultados de investigacion.

De acuerdo a su alcance, es de tipo correlacional, por cuanto se pretende establecer
la relacion entre las variables. Al respecto, Zarate et al. (2019) afirman que, la finalidad de
una investigacion correlacional es determinar la posible relacion entre las variables

establecidas.

2.2 Método de Investigacion

Inductivo - Deductivo

Se utiliz6 a partir de la formulacion de hipdtesis que sefiald una posible relacion entre
las variables, para luego buscar su confirmacion u objecion, considerando los resultados

reales obtenidos, los mismos que fueron estructurados en las conclusiones finales.

Estadistico

Asimismo, se emple6 el método estadistico, dado que se utilizaron procedimientos

para el andlisis de los datos recolectados, su procesamiento e interpretacion.
Analitico - sintético

Se utilizé para estudiar los hechos de una mejor manera, descomponiendo en partes
el andlisis de las variables, considerando el objeto de estudio y luego integrando dichos

aspectos de manera general.
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2.3 Disefno de Contrastacion

Como parte del disefio metodologico, es no experimental, por cuanto persigue
determinar la relacion entre las variables sin manipularlas. Asimismo, es de corte transversal
por cuanto los datos se recolectaron una sola vez, es decir, se considerd un unico momento
para ello. Segiin Hernandez-Sampieri (2018), en este tipo de disefios no hay manipulacion
de las variables de estudio, se busca medir u observar como se dan los fenomenos y variables

en su contexto natural (p.174).

2.4  Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblacion

El niimero total de colaboradores que forman parte de la Corte Superior de Justicia
de Amazonas — Sede Bagua fue de aproximadamente 53 servidores publicos, con diferentes

rangos y cargos en la institucion.

Al respecto, Toscano (2018) senala que la poblacion es un conjunto de individuos u
objetos que comparten caracteristicas comunes y es la base principal de una consulta

cientifica.

Muestra

No obstante, como muestra, se considerd a 31 de ellos, particularmente al personal
jurisdiccional en los que precisamente se han observado dichos aspectos mencionados en la
realidad problematica del estudio. De acuerdo con Toscano (2018), se refiere a ella como
definicion: “aquella proporcion representativa de la poblacion que va a permitir brindar datos

para cumplir con los objetivos establecidos™ (p. 42).

Muestreo

En el presente estudio se utilizd el muestreo de tipo no probabilistico por
conveniencia para la seleccion de la muestra del total de la poblacion, considerando

unicamente al personal jurisdiccional.
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2.5  Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales de Recoleccion de Datos
Técnicas e instrumentos

La encuesta es la principal técnica aplicada para efectos de este estudio. En tal
sentido, los instrumentos utilizados en la investigacion fueron dos cuestionarios (Anexo 1),
los cuales contaron con alto grado de validez y confiabilidad, siendo instrumentos
estandarizados para evaluar el compromiso organizacional y el desempeiio laboral, los
mismos que se enviaron de manera digital. En cuanto al primer instrumento, se le denomina
ECO [Escala de Compromiso Organizacional] de los autores Meyer y Allen; esta
corresponde a la version revisada del afio 1997. Montoya (2014), lo conforman 18 items en
idioma inglés, para el caso de nuestra investigacion se ha visto por conveniente aplicar los
items originales traducidos a nuestro idioma por Arciniega y Gonzalez (2006) reformulados

en positivo y distribuidos en tres dimensiones a saber:

Dimension Afectiva: Preguntas 1, 3, 7, 10, 11, 12, 15

Dimension de Continuidad: Preguntas 4, 8, 13, 16, 17

Dimension Normativa: Preguntas 2, 5, 6, 9, 14, 18

Mientras que el segundo de ellos contd con 30 items distribuidos en cuatro

dimensiones y estuvo ahondado en autoevaluar el desempefio de los colaboradores.

Dimension Habilidad: Preguntas 1, 2, 3,4,5,6,7, 8,9

Dimension Conocimiento: Preguntas 10, 11, 12, 13, 14, 15

Dimension Personalidad: Preguntas 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24

Dimension Expectativa: Preguntas 25, 26, 27, 28, 29, 30
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Para la evaluacion de las variables y dimensiones de estudio, se consideraron los

criterios siguientes:

Tabla 1
Criterios de evaluacion del compromiso organizacional y sus dimensiones
Intervalos
. Vi: DI: D2: D3:
Nivel . . Compromiso .
Compromiso  Compromiso de Compromiso
organizacional afectivo o normativo
continuidad

Bajo 18 —42 7-16 5-11 613
Medio 43 - 67 17 -26 12-18 14-21
Alto 68 — 90 27-35 19 -25 22 -30

Nota. V: variable; D: dimension

En la tabla 1, se aprecian los intervalos tomados en cuenta para evaluar la variable
compromiso organizacional y sus dimensiones, considerando las puntuaciones méaximas y

minimas obtenidas del primer cuestionario.

Tabla 2
Criterios de evaluacion del desemperio laboral y sus dimensiones
Intervalos
Nivel D Vn%: & DI: D2: D3: D4:
elil?:)ofael ©  Habilidades Conocimiento Personalidad Expectativas

Bajo 30-70 9-22 613 10-23 9-22
Medio  71-111 23 -36 14 -21 24 - 37 23-36
Alto 112 -150 37-50 22 -30 28 — 50 37-50

Nota. V: variable; D: dimension

En la tabla 2, se aprecian los intervalos tomados en cuenta para evaluar la variable
desempeiio laboral y sus dimensiones, considerando las puntuaciones maximas y minimas

obtenidas del segundo cuestionario.

Si bien es cierto, como ya se precisé, los instrumentos presentan evidencias de
validez y confiabilidad. Sin embargo, se volvieron a validar a través del método por juicio

de expertos, teniendo la aceptacion de tres distinguidos profesionales (Anexo 4).
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Asi también, se medio la confiabilidad de los mismos a través del indicador Alfa de

Cronbach, como se muestra a continuacion:

Tabla 3
Confiablidad de los instrumentos
Alf: N
Instrumento ade de Resultado
Cronbach elementos

Cuestionario de Compromiso ,786 18 Confiable
organizacional
Cuestionario de Desempefio 824 30 Confiable

laboral

Se aprecia en la tabla 3 que el calculo de la confiabilidad resulté alto en cada uno de
los cuestionarios por ser superior a 0,7, siendo consistente internamente. Es preciso sefialar
que, no se utilizaron otros equipos y/o materiales, dado que se consideraron Unicamente

dichas técnicas e instrumentos antes mencionados para el agrupamiento de los datos.

2.6  Procesamiento y Analisis de Datos

Respecto al procesamiento de datos, estos fueron plasmados a una hoja de Excel para
ser organizados y luego ejecutados en el software estadistico especializado SPSS. En ese
sentido, se empleo el analisis estadistico utilizando herramientas descriptivas e inferenciales.
El analisis descriptivo se realizd mediante tablas de distribucion y graficos de barras, y para
el andlisis inferencial se empled la prueba de correlacion Rho de Spearman, la cual nos
permitird establecer la relacion entre las variables de estudio (Anexo 7), predeterminando un
nivel de confianza del 95%, por lo que aquellos valores menores a 0,05 permiten aceptar las

hipotesis afirmativas.
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I11. Resultados

3.1  Prueba de hipdtesis general

En cuanto a la prueba de hipodtesis de la investigacion, considerando el objetivo

general del estudio, se plantearon las siguientes opciones:

Hi: El compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Corte Superior de

Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, estan relacionadas significativamente.

Ho: El compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Corte Superior de

Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, no estan relacionadas significativamente.

Regla de decision:

Sig.(bilateral) < 0,05 = Se acepta H; y rechaza Ho.

Sig.(bilateral) > 0,05 = Se acepta Ho y rechaza Hi.

Tabla 4
Relacion entre las variables en estudio
Compromiso Desempeiio
organizacional laboral
Cocficiente de 1,000 413
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) . ,021
N 31 31
Cocficiente de 413 1,000
. correlacion
Desempefio laboral - ;0 pilateral) 021 .
N 31 31

Se aprecia, en la tabla 4, que el valor obtenido en esta evaluacion es de 0,021 (<0,05),
lo que, por ende, permite aceptar la H;j y rechazar la Ho. Por cuanto, si existe relacion

significativa entre las variables de estudio.
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En ese sentido, en la figura 1 se aprecia que dicha relacion presenta un coeficiente

positivo, con valor de 0,413, por lo que la relacion es de grado moderado. De esta manera se

evidencia que, al mejorar el compromiso organizacional integrado en esta institucion, se

tendra también un mejor desempefio laboral de manera moderada.

3.2 Nivel de compromiso organizacional (CO) en la Corte Superior de Justicia de

Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022.

En relacion al primer objetivo especifico, se obtuvieron los siguientes resultados,

tomando en cuenta la variable integrada y cada una de sus tres dimensiones:

Tabla 5

Nivel de CO
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 41,9
Medio 13 41,9
Alto 5 16,2
Total 31 100,0




Figura 2
Grdfico de barras del nivel de CO
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Alto

Al evaluar los resultados obtenidos de la primera variable, en la tabla 5 y la figura 2,

se logra identificar que el 41,9% de la poblacion estudiada muestra niveles bajos y medios

de compromiso organizacional, con un porcentaje similar en cada una de estas categorias,

seguido de un 16,2% con niveles altos de compromiso organizacional.

Tabla 6
D. Compromiso afectivo

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 10 32,3

Medio 17 54,8

Alto 4 12,9

Total 31 100,0
Figura 3

Grdfico de barras de la D. Compromiso afectivo
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La tabla 6 y la figura 3 muestran que el 54,8% de los trabajadores objeto de estudio

presentan un nivel medio respecto a la dimensién compromiso afectivo, asi como un 32,3%

con niveles bajos y apenas un 12,9% con niveles altos.

Tabla 7

D. compromiso de continuidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 29,0
Medio 15 48,4
Alto 7 22,6
Total 31 100,0

Figura 4

Grdfico de barras de la D. compromiso de continuidad
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La tabla 7 y la figura 4 nos muestran que el 48,4% de servidores publicos del ente en

estudio presentan un nivel medio en relacion con la dimension compromiso de continuidad,

mientras que un 29,0% con niveles bajos y un 22,6% con niveles altos respecto de esta

dimension.
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Tabla 8

D. Compromiso normativo
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 41,9
Medio 16 51,6
Alto 2 6,5
Total 31 100,0

Figura 5

Grdfico de barras de la D. Compromiso normativo
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La tabla 8 y la figura 5, nos muestran que el 51,6% de los servidores publicos de la
entidad presentan niveles medios respecto a la dimension compromiso normativo, asi como

un 41,9% muestra niveles bajos y apenas el 6,5% niveles altos.
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3.3 Nivel de desempeiio laboral (DL) en la Corte Superior de Justicia de Amazonas

- Sede Bagua, en el afio 2022.

En relacion al segundo objetivo especifico de estudio, se obtuvieron los siguientes

resultados, considerando también la variable integrada y cada una de sus cuatro dimensiones:

Tabla 9

Nivel de DL
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 32,2
Medio 14 45,2
Alto 7 22,6
Total 31 100,0

Figura 6

Grdfico de barras del nivel de DL
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La tabla 9 y la figura 6 revelan que el 45,2% de los servidores publicos de la entidad
materia de estudio presentan un nivel medio de desempeio laboral, asi como un 32,2% con

niveles bajos y un 22,6% con niveles altos de desempefio laboral.
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Tabla 10

D. Habilidades
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 32,3
Medio 12 38,7
Alto 9 29,0
Total 31 100,0

Figura 7

Grdfico de barras de la D. Habilidades
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La tabla 10 y la figura 7 nos muestran que el 38,7% de los servidores publicos de la
entidad con sede en Bagua presentan niveles medios en la dimension habilidades, asi como

un 32,3% con niveles bajos y un 29,0% con altos niveles respecto a esta dimension.

Tabla 11

D. Conocimiento
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 22,6
Medio 17 54,8
Alto 7 22,6

Total 31 100,0
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Figura 8
Grdfico de barras de la D. Conocimiento
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Latabla 11 y la figura 8 nos muestran que una mayoria del 54,8% de los servidores
publicos de la Corte Superior de Justicia de Amazonas con sede en Bagua presentan niveles
medios respecto a la dimensién conocimiento, seguida de un mismo 22,6% respecto de los

niveles bajo y alto.

Tabla 12

D. Personalidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 19,4
Medio 6 19,4
Alto 19 61,2
Total 31 100,0

Figura 9

Grdfico de barras de la D. Personalidad
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La tabla 12 y la figura 9 nos muestran que un significativo 61,2% de servidores
publicos de la entidad con sede en Bagua presentan niveles altos respecto a la dimension
personalidad, mientras que un 19,4% presenta niveles medios e igualmente un 19,4%

presenta niveles bajos.

Tabla 13

D. Expectativas
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 54,8
Medio 12 38,7
Alto 2 6,5
Total 31 100,0

Figura 10

Grdfico de barras de la D. Expectativas

Porcentaje
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La tabla 13 y la figura 10 nos muestran que un significativo 54,8% de servidores
publicos de la entidad estudiada presentan niveles bajos en la dimension expectativas, asi
como que un 38,7% muestra niveles medios y un minuasculo 6,5% evidencian niveles altos,

datos que deben ser analizados por la entidad.



33
34 Relacion entre las dimensiones del compromiso organizacional y el desempeifio laboral
(DL) en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022.

Como parte del tercer objetivo especifico, se evaluaron las posibles relaciones entre
las dimensiones de las variables compromiso y desempefio laboral, empleando para ello el
estadigrafo Rho de Spearman, como ya se fundament6 en el aspecto metodoldgico del
presente estudio. Con ese objetivo, se llego a obtener los siguientes resultados, partiendo de

la formulacion de estas hipotesis:

3.4.1. Relacion entre la dimension compromiso afectivo y el desempefio laboral

Hi: La dimensién compromiso afectivo y el desempeio laboral en la Corte Superior

de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, estan relacionadas significativamente.

Ho: La dimension compromiso afectivo y el desempefio laboral en la Corte Superior

de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, no estan relacionadas significativamente.

Regla de decision:

Sig.(bilateral) < 0,05 > Se acepta H; y rechaza Ho.

Sig.(bilateral) > 0,05 = Se acepta Ho y rechaza H;.

Tabla 14
Relacion entre la D. Compromiso afectivo y el DL
Comprc?mlso Desempefio laboral
afectivo
Coeficiente de 1,000 ,285
Compromiso correlacion
afectivo Sig. (bilateral) . ,120
N 31 31
Coeficiente de ,285 1,000
N correlacion
Desempefio laboral .~ 4 i1teral) 120 .
N 31 31

Figura 11
Grdfico de dispersion entre la D. Compromiso afectivo y el DL
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En la tabla 14 se observa que el valor obtenido en esta evaluacién es de 0,120 (>0,05),
por lo que se acepta Ho y se rechaza Hi; es decir, no hay relacion significativa entre la
dimension compromiso afectivo y el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de
Amazonas - Sede Bagua, 2022. Ello también se muestra en la figura 11, dado que los datos

se encuentran sin una tendencia marcada.

3.4.2. Relacion entre la dimension compromiso de continuidad y el desempeifio laboral

H2: La dimensién compromiso de continuidad y el desempefio laboral en la Corte
Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, estan relacionadas

significativamente.

Ho: La dimension compromiso de continuidad y el desempefio laboral en la Corte
Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, no estan relacionadas

significativamente.
Regla de decision:
Sig. (bilateral) < 0,05 = Se acepta H> y rechaza Ho.
Sig.(bilateral) > 0,05 = Se acepta Ho y rechaza Ho.

Tabla 15
Relacion entre la D. Compromiso de continuidad y el DL



Compromiso

de Delsimpelno
continuidad abora

Coeficiente de 1,000 -,028

Compromiso de correlacion
continuidad Sig. (bilateral) . ,880
N 31 31
Coeficiente de -,028 1,000

5 correlacion
Desempefio laboral - 30 11 teral) 880 .
N 31 31

Figura 12

Grdfico de dispersion entre la D. compromiso afectivo y el DL
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En la tabla 15 y la figura 12 se observa que el valor obtenido en esta evaluacion es

de 0,880 (>0,05); en consecuencia, se acepta Ho y se rechaza H», es decir, no hay relacion

significativa entre la dimension compromiso de continuidad y el desempefio laboral en los

trabajadores de la entidad estudiada.
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3.4.3. Relacion entre la dimension compromiso normativo y el desempeiio laboral
H3: La dimension compromiso normativo y el desempefio laboral en la Corte

Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua 2022, estan relacionadas significativamente.

Ho: La dimension compromiso normativo y el desempefio laboral en la Corte

Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022, no tienen relacion significativa.
Regla de decision:
Sig.(bilateral) < 0,05 = Se acepta H3 y rechaza Ho.

Sig.(bilateral) > 0,05 = Se acepta Ho y rechaza Hs.

Tabla 16
Relacion entre la D. Compromiso normativo y el DL
COl’IlpI'OI.nlSO Desempetio laboral
normativo
Coeficiente de 1,000 431
Compromiso correlacion
normativo Sig. (bilateral) . ,015
N 31 31
Coeficiente de 431 1,000
N correlacion
Desempefio laboral ;. " pilateral) 015 .
N 31 31

La tabla 16, muestra que el valor obtenido en esta evaluacion es de 0,015 (<0,05);
por tanto, se acepta H3 y serechaza Ho; lo que quiere decir que si existe relacion significativa
entre la dimension compromiso normativo y el desempefio laboral en la Corte Superior de

Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022.



37

Figura 13
Grdfico de dispersion entre la D. Compromiso normativo y el DL
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Ademéds, por medio de la figura 13 se aprecia que dicha relaciéon presenta un
coeficiente positivo, con valor de 0,431, por lo que la relacion es de grado moderado. Esto
quiere decir que al fortalecer la dimension compromiso normativo en esta institucion, se

tendra un mayor desempefio laboral de sus colaboradores, con un incremento moderado.
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IV. Discusion

Como parte de los objetivos planteados en la presente investigacion, se considerd
principalmente determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el desempeio
laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022, una
institucion encargada de brindar solucion a los conflictos de intereses de los ciudadanos en
dicha localidad, pero que es muy cuestionada por su lentitud en impartir justicia, por ello es
esencial conocer que esta ocurriendo en esta entidad respecto a estas variables. Para ello,
luego de la recoleccion de datos de 31 trabajadores del area jurisdiccional de esta sede, se
estimaron los datos en el software SPSS, permitiendo dar respuesta a los objetivos

planteados.

Para seleccionar una prueba idonea que permita contrastar estos resultados a nivel
inferencial, se calculo la prueba de distribucion de datos, arrojando un valor de 0,000 en la
significancia, evidenciandose que los datos obtenidos no presentan una distribucién normal,
siendo coherente emplear la prueba no paramétrica Rho de Spearman para evaluar las
correlaciones. Es asi que, se obtuvo un valor de 0,021 que, por ser menor al margen de error
de 0,05, nos permite rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion Hj; lo
que quiere decir que, si existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional
y el desempefio laboral en dicha entidad. Es preciso sefialar que también se identifico el
coeficiente de correlacion entre dichas evaluaciones, determinandose que dicha relacion
presenta un coeficiente positivo, con valor de 0,413, por lo que la relacion es de grado
moderado. Esto significa que al mejorar el compromiso organizacional (tomando en cuenta
cada uno de sus componentes), se tendra también un mejor desempeiio laboral, con un

incremento moderado.

Al respecto, se obtuvieron resultados semejantes a los de Quino (2017), quien, a
partir de su investigacion desarrollada en la Corte Superior de Justicia de Lima, luego de
procesar los resultados, concluyd también que si existe una relacion directa significativa
entre las variables, con un p-valor de ,00 y un coeficiente de grado moderado con un Rho de
Spearman de ,64. Asi también, Vertiz (2020), comprobd la existencia de una relacion
significativa entre las variables, asi como una relacion causa-efecto, con una significancia
de ,00, por lo que al fortalecer alguna de las variables, permitiria una mejora en la otra

variable.



39

Respecto al primer objetivo especifico planteado, que es identificar el nivel de
compromiso organizacional en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en
el afio 2022, los resultados revelaron que el 41,9% de los servidores publicos de esta entidad
presentan niveles bajos y medios de compromiso organizacional, con un porcentaje similar
en cada una de estas categorias, como los datos mas representativos. No obstante, al analizar
cada una de sus dimensiones, se logr6 evidenciar que el 54,8% de los servidores publicos de
esta institucion presentan un nivel medio respecto a la dimension compromiso afectivo, aqui
cabe resaltar que la pregunta 11 “Realmente siento como si los problemas de la CS
Amazonas fueran mis propios problemas” un 28.1% respondi6 estar en desacuerdo, asi
mismo, a la pregunta 15 “Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la CS
Amazonas donde trabajo” un 15.6 % respondi6 estar en desacuerdo y un 12.5% en total
desacuerdo, de acuerdo con la teoria de Meyer y Allen este componente se refiere al apego
emocional de un empleado con la empresa; aqui interviene la valoracion que hace el
trabajador respecto al apoyo y beneficios que recibe de su organizacion, por lo que se puede
inferir que una mayoria de los trabajadores no sienten el apoyo y beneficios de la entidad
por lo que no se encuentran muy vinculados emocionalmente con la institucion; el 48,4% de
los trabajadores presentan un nivel medio respecto a la dimensiéon compromiso de
continuidad es decir que no sienten el deber u obligacion de permanecer en la institucion, si
el mercado le ofrece mejor remuneracion y beneficios no dudaria en mudarse; finalmente un
51,6% de los servidores publicos de la Corte Superior de Justicia de Amazonas con sede en
Bagua presentan niveles medios respecto a la dimension compromiso normativo, seguido de
un 41.9% tiene un nivel de compromiso bajo es decir, que casi el 93% de trabajadores no
tienen un sentimiento fuerte de retribucion o deuda con la institucion que lo obligue a seguir
perteneciendo como una forma de agradecimiento o pago. Esto se evidencia en la pregunta
9: “Ahora mismo no abandonaria la CSJ Amazonas porque me siento obligado con toda su

gente”’; un 34,4% respondi6 estar en desacuerdo y un 15,6% en total desacuerdo.

Al comparar los resultados obtenidos con los de Ramirez y Mapén (2019), quienes
realizaron un estudio dentro del &mbito internacional, se obtuvo semejanza, ya que el nivel
de compromiso organizacional por parte de los funcionarios publicos fue también medio, de
acuerdo al 46% de los evaluados, seguido de un nivel alto con el 26% y el nivel bajo de
acuerdo al 22%. Con esa misma tendencia, a nivel de dimensiones, la parte afectiva presento

mayor prevalencia en un grado medio segun el 40% de los encuestados; la dimension de
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continuidad present6 un grado medio segun el 48% y la dimension normativa presento, de
igual manera, un grado medio de acuerdo al 50% de los servidores. Al respecto, Herrera y
Roman (2019), agregan que los principales factores determinantes extrinsecos que conllevan
a tener un nivel bajo de compromiso organizacional son la inseguridad laboral, insatisfaccion
con su salario o insatisfaccion laboral a partir del incumplimiento de aspectos en su contrato;
mientras que, por el contrario, la estabilidad laboral, una politica remunerativa equitativa y
el cumplimiento de sus contratos evitando la ruptura del mismo, son aspectos que ayudan a

mantener un mayor compromiso con la organizacion.

En relacion al segundo objetivo especifico, que es identificar el nivel de desempefio
laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022, se hallo
que el 45,2% de los servidores publicos presentan un nivel medio de desempeio laboral.
Mas aun, luego de analizar cada uno de sus componentes, se observd que el 38,7% de la
poblacion estudiada presentan niveles medios en la dimensién habilidades; y dentro de su
indicador “Aporte de Ideas” destaca la pregunta 4 si “su jefe realiza reuniones de trabajo
para recoger nuevas ideas y luego aplicarlas™ un 37.5% de los entrevistados manifestaron
que de vez en cuando se realizan, por tanto este aspecto deberia mejorarse, con reuniones
mas frecuentes para dar solucion a los problemas que se presentan en las labores diarias.
Respecto al indicador “Nuevas Formas de Trabajo”, la pregunta 9: “;Esta dispuesto a
aprender nuevas formas de realizar su trabajo de acuerdo a las exigencias de la CSJ
Amazonas?” Un elevado 81,3% de los encuestados manifestaron que siempre estan
dispuestos a aprender; esto deberia ser aprovechado por los directivos de la entidad para
implementar mejoras en las formas de trabajo a través de iniciativas de los mismos
trabajadores y realizacion de pasantias. Asi también, el 54,8% presentan niveles medios
respecto a la dimension conocimiento, de acuerdo con Arias y Heredia (2011), que para un
alto desempefio humano, manifiesta que depende de varios factores como: El conocimiento
que se refiere a que la persona debe tener el conocimiento y la practica para efectuar un
trabajo, por lo que mas de la mitad no tendria los conocimientos Optimos para un buen
desempefio; y dentro de su indicador “Conocimiento de puesto de trabajo” destaca la
pregunta 11 “Se mantiene actualizado(a) con el conocimiento juridico y procesal que le
permita desarrollar mejor su trabajo” un 34.4% respondi6 que casi siempre, por lo que se
deberia trabajar en reforzar este aspecto con capacitaciones, pasantias u otros estudios para

potenciar sus capacidades. Respecto al indicador “Innovaciones Tecnoldgicas” a la pregunta



41

15: “Asiste a capacitaciones sobre el uso de nuevas tecnologias de informacion y
comunicacion (TICs)” un 31.3 % respondieron que algunas veces, esto se deberia a la sobre
carga laboral, por lo que este aspecto también debe ser reforzado con capacitaciones fuera
del horario de trabajo y la acumulacion de estas horas ser consideradas como devolucion de
horas por pandemia, por cuanto esta entidad después de la pandemia esta priorizando la
transformacion digital. Por otro lado, respecto a la dimension personalidad el 61,2%
presentan niveles altos, esta dimension esta referida al manejo de las relaciones
interpersonales, el cual resulta bueno para la organizacién; Finalmente respecto a la
dimension expectativa el 54,8% presentan niveles bajos, la cual esta referida a las
recompensas como consecuencia del desempeno, dentro de los indicadores destaca el de
“Recompensa” con la pregunta 25 “Recibe recompensas o incentivos por sus logros en su
area de trabajo” un 71.9 % de los encuestados manifestaron que no reciben recompensa o
incentivos por sus logros laborales, vale decir que un elevado nimero de trabajadores sienten
que no son valorados por su buen desempefio laboral, generandose desaliento. Por ello, es
esencial que el titular o los responsables de la organizacion interioricen el hecho de que, asi
como el capital material requiere cuidado y administracion cuidadosa, el capital humano
también requiere, desarrollando programas de incentivos, recompensas y reconocimiento
publico, asi como oportunidades de crecimiento profesional. Asi, el colaborador se sentira
respaldado y valorado por la institucion. De este modo, las organizaciones pueden contribuir
a mejorar el rendimiento de sus empleados, que a su vez se traduce en la consecucion de los
objetivos de la organizacion, la calidad del trabajo y el cumplimiento o la superacion de las

expectativas (Salcedo, 2021).

Al contrastar con los resultados alcanzados por Palomino (2021), dentro del &mbito
nacional, a una muestra de 50 servidores publicos, se obtuvieron resultados semejantes,
donde el 68% de los trabajadores administrativos presentd un nivel moderado de
compromiso con su institucion y el 56% de ellos present6 también un desempefio moderado,
concluyendo en la presencia de una relacion estadisticamente significativa entre las dos

variables con un coeficiente medio de 0,48.

Y, respecto al tercer objetivo especifico; que es determinar la relacion entre las

dimensiones del compromiso organizacional y el desempefio laboral en la Corte Superior de
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Justicia de Amazonas - Sede Bagua afo 2022, luego de procesar los datos nos muestra que,
entre la dimension compromiso afectivo y el desempefio laboral se alcanzd un valor de
0,120, que al ser mayor al margen de error, no se pudo evidenciar la asociacion, en
consecuencia, se rechazd Hi y se acepto la hipotesis nula (Ho), es decir, no existe relacion
significativa entre la dimensién compromiso afectivo y el desempefio laboral. Por lo que
realizar esfuerzos por mejorar el compromiso afectivo en la institucion, ello no producird un
mejor desempeno de los colaboradores. Respecto a la evaluacion entre la dimension
compromiso de continuidad y el desempeno laboral, se identifico también que el valor
obtenido fue de 0,880, por lo que al ser mayor al 0,05, se rechazé H» y aceptd Ho, es decir,
no hay relacion significativa entre la dimensién compromiso de continuidad y el desempeio
laboral, segun la agrupacion en estudio; por lo que realizar esfuerzos en esta dimension
tampoco mejoraria necesariamente el desempefio de los colaboradores. Finalmente, se
procedio a evaluar la posible asociacion entre la dimension compromiso normativo y el
desempefio laboral, obteniéndose una significancia de 0,015, que, a diferencia de las dos
evaluaciones previas, aqui si se aceptd Hz y rechazd Ho, es decir que, si hay una relacion
significativa entre la dimensién compromiso normativo y el desempefio laboral, ademas de
la obtencion de un coeficiente de correlacion de 0,431, que de acuerdo a la escala es de grado
medio o moderado. A la vista de estos resultados obtenidos y la teoria de Meyer y Allen nos
permiten inferir que al trabajar aspectos de la dimension compromiso normativo, como
mejorar las prestaciones realizadas por la organizacion en el desarrollo del empleado o
implementar nuevas como capacitaciones, desarrollo de habilidades profesionales, becas de
estudio y apoyo familiar entre otros, esto desarrollaria en el trabajador un sentimiento de
retribucion o deuda con su organizacion como una forma de agradecimiento, que lo llevaria

a incrementar su compromiso y por ende mejorar su desempefio laboral.

Resultados que al contrastarlos con los alcanzados por Tello (2021), resultan muy
parecidos dentro del aspecto inferencial, puesto que se obtuvo una significancia menor a ,05
que corrobor6 que existe una relacion directa entre dichas variables con una relacion media,
dado que el coeficiente obtenido fue de ,52; mientras que al considerar sus dimensiones
encontr6 una relacion media del desempeio laboral con el compromiso afectivo (rho=,54),
relacion baja con el compromiso de continuidad (rho=,34) y relacion media con el
compromiso normativo (rho=,52). De igual manera, Alvarez et al. (2019), en su tesis

ejecutada en la ciudad de Chiclayo, evidenciaron que si existe relacion entre las dimensiones
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del compromiso organizacional y el desempefio laboral; de grado alto con la parte afectiva
del compromiso (Rho=,79), grado medio con la componente de continuidad (Rho=,59) y

grado medio con la parte normativa (Rho=,42).
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Indicadores Clave de Desempeiio (KPIs)

Con el propdsito de complementar los hallazgos del estudio y ofrecer herramientas
que permitan monitorear la evoluciéon del compromiso organizacional y del desempefo
laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas, se formulan los siguientes Indicadores
Clave de Desempefio (KPIs). Su disefio responde al procedimiento estdndar para la
construccion de indicadores de gestion, que comprende: (a) la definiciébn de objetivos
especificos, (b) la identificacion de elementos medibles, (c) el establecimiento de féormulas
cuantificables, (d) el calculo de una linea base a partir de los resultados descriptivos y (e) la
proyeccion de metas a corto y mediano plazo. Este enfoque garantiza que los KPIs sean

verificables, pertinentes y utiles para la toma de decisiones.

Los indicadores se construyen exclusivamente a partir de las variables estudiadas y
los resultados obtenidos, lo cual asegura coherencia metodoldgica. En particular, se
incorpora un KPI especifico para la dimension compromiso normativo, debido a que fue la
unica que mostrd una relacion estadisticamente significativa con el desempefio laboral (p =
0.015). Esta decision permite que los indicadores reflejen de manera responsable los

hallazgos del estudio y orienten acciones institucionales basadas en evidencia.

Tabla 17. Indicadores Clave de Desempeiio (KPIs)

KPI Variable / Dimension Formula Linea | Metal | Meta 5
base afo afos
KPI Compromiso (N° con nivel 58.1% 70% 85%
1 organizacional (global) | medio+alto + total) x
100
KPI | Compromiso normativo (N° con nivel 58.1% 70% 90%
2 (dimension significativa) | medio+alto + total) x
100
KPI Desempeiio laboral (N° con nivel 67.8% 80% 90%
3 (global) medio+alto + total) X
100
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Nota:
Lineas base obtenidas directamente de las Tablas 5, 8 y 9 del estudio, donde se consolidan

los porcentajes de nivel medio y alto de cada variable.

Interpretacion y aplicacion de los KPIs

El monitoreo anual de estos indicadores permitira a la Corte Superior de Justicia de Amazonas
identificar avances y brechas en la mejora del compromiso organizacional y del desempefio
laboral. Durante el primer afio, las metas se orientan a la ejecucion de acciones inmediatas
como reuniones de trabajo de los jefes con sus colaboradores para recoger nuevas ideas
respecto a soluciones a los problemas, programas de capacitacion y estrategias de
reconocimiento. Para el horizonte de cinco afios, se espera la consolidacion de una cultura
institucional basada en la meritocracia, el crecimiento profesional y la participacion activa del
personal. La inclusion de un KPI especifico para la dimension de compromiso normativo
resulta especialmente relevante, ya que esta fue la tinica que mostrd una relacion significativa
con el desempefio laboral. En conjunto, estos KPIs constituyen herramientas estratégicas que
facilitaran la evaluacion de las intervenciones institucionales y contribuiran a la sostenibilidad

de los resultados alcanzados en el presente estudio.
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Conclusiones

Respecto al objetivo principal, se ha podido determinar que si existe una relacion
significativa de grado moderado (sig.: 0,021; coef.: 0,413) entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede
Bagua, 2022. Ello nos permite concluir que, al fortalecer el compromiso organizacional en

esta institucion, este incidira en un incremento moderado del desempefio laboral.

En relacion al primer objetivo especifico, se ha podido identificar que el 41,9% de
los servidores publicos se siente medianamente comprometido con la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afio 2022; sin embargo, existe un mismo porcentaje

de colaboradores que muestran niveles bajos de compromiso organizacional.

En relacién al segundo objetivo especifico, se identificdé que el 45,2% de los
servidores publicos presenta un nivel medio de desempefio laboral en la Corte Superior de

Justicia de Amazonas - Sede Bagua, en el afo 2022.

Respecto al tercer objetivo especifico, se ha podido determinar que existe una
relacion significativa de grado moderado (sig.: 0,015; coef.: 0,431) entre la dimension
compromiso normativo y el desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas
- Sede Bagua, en el afio 2022. Sin embargo, no existe evidencia de relacion alguna del
desempefio laboral con la dimension compromiso afectivo (sig.: 0,120), tampoco con la

dimension compromiso de continuidad (sig.: 0,880).
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Recomendaciones

A los directivos y/o responsables del manejo del personal de esta entidad de servicio
publico, para generar un cambio y mejorar el compromiso organizacional, se les sugiere

poner en practica las siguientes recomendaciones:
HABILIDADES:

Los jefes deberdn realizar con mas frecuencia reuniones de trabajo con sus
colaboradores para recoger nuevas ideas respecto a soluciones a los problemas que se

presentan en las labores diarias.

Realizar convocatorias a las iniciativas laborales de mejora en las formas de trabajo
que presenten los colaboradores, otorgandoles un reconocimiento publico; asi se sentiran

motivados y valorados.

CONOCIMIENTO:

Realizar capacitaciones formativas en temas como el desarrollo de funciones,
conocimiento juridico y procesal que contribuyan a actualizar y/o potenciar los
conocimientos de los colaboradores; de esta manera, encontrarian en la institucién nuevas
oportunidades para desarrollarse profesionalmente, generdndose con ello un sentimiento de
satisfaccion de trabajar en una entidad que se preocupa por su futuro, incrementandose de

esta manera el nivel de compromiso organizacional.

Organizar pasantias a nivel nacional y en el extranjero con el objetivo de adquirir
nuevos conocimientos y metodologias de realizacion del trabajo, que coadyuven a la mejora
de los procesos, pero cuyos gastos sean cubiertos por la entidad; asi como, establecer
convenios con universidades otorgando 72 becas a los trabajadores para estudiar maestrias.
Asi se genera un sentido de deuda o reciprocidad con la institucion, incrementandose con

ello el compromiso normativo y por ende, un mejor desempefio laboral.

Desarrollar charlas de sensibilizacion sobre los valores y objetivos institucionales,
para surtir el efecto deseado en la institucion, asi como el conocimiento de las normas y

politicas que se manejan, como lo mencionan (Burga y Wiesse, 2018).
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EXPECTATIVAS:

Incentivos, Recompensas y Reconocimiento

Desarrollar programas de incentivos, recompensas y reconocimiento publico hacia
los trabajadores es vital para incrementar el compromiso, en los que se estimule el esfuerzo

del trabajo realizado; asi, el colaborador se sentira respaldado y valorado por la institucion.
Promocioén laboral como estimulacion intrinseca

La falta de oportunidades de crecimiento profesional en una organizacion desalienta
al trabajador. Por ello, es necesario establecer planes de desarrollo dentro de la entidad que
les permitan crecer como profesionales a nuestros colaboradores. Esto genera un sentido de

reciprocidad o deuda con la entidad, incrementandose el compromiso normativo.
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Anexo 1. Datos basicos del problema

Matriz de consistencia

Titulo: “Compromiso organizacional y desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022”

(Qué relacion
existe entre el
compromiso
organizacional y
el desempefio
laboral en la
Corte Superior de
Justicia de
Amazonas - Sede
Bagua en el afio
20227

Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y el
desempefio laboral en la Corte
Superior de  Justicia de
Amazonas - Sede Bagua, en el
afio 2022.

Objetivos especificos:
Identificar el nivel de
compromiso organizacional en la
Corte Superior de Justicia de
Amazonas - Sede Bagua, en el
afo 2022.

Identificar el nivel de desempefio
laboral en la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede
Bagua, en el afo 2022.
Determinar la relacion entre las
dimensiones del compromiso
organizacional y el desempefio
laboral en la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede
Bagua, en el afio 2022.

Palomino (2021): “Compromiso

organizacional y desempeiio
laboral de los trabajadores
administrativos de la

Municipalidad  Distrital ~ de
Paramonga, 2020”

Ramirez y Mapén (2019):
“Evaluaciéon del Compromiso
Organizacional de Servidores
Publicos en México”

Herrera y Roman (2019):
“Organizational commitment in
working environments  with

extrinsic motivational factors.”

Hernandez et al., (2018):
“Motivos y factores que
intervienen en el compromiso
organizacional”

Blanes (2018): “Compromiso
organizacional y su influencia en

El compromiso
organizacional y

desempefio laboral en
la Corte Superior de
Justicia de Amazonas -

Sede Bagua, 2022,
estan relacionadas
significativamente.

Variable 1:
Compromiso
organizacional

Desempeiio laboral

PROBLEMA OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS Y METODOLOGIA
VARIABLES
Problema Objetivo general: Antecedentes: Hipotesis general: Método de investigacion:
general:

Inductivo — Deductivo
Estadistico
Analitico - Sintético

Tipo de investigacion:

Correlacional

Disefo de investigacion:

No experimental
Poblacion:

53 servidores publicos de
la Corte Superior de
Justicia de Amazonas —
Sede Bagua.

Muestra

31 servidores publicos del
area jurisdiccional de la
Corte Superior de Justicia




PROBLEMA

OBJETIVOS

MARCO TEORICO

HIPOTESIS Y
VARIABLES

METODOLOGIA

el desempefio laboral segun el
personal del Programa Integral
Nacional para el Bienestar
Familiar - Lima, 2016

Quino (2017): “Compromiso
organizacional y desempeiio
laboral de los trabajadores del
area logistica de la Corte
Superior de Justicia de Lima,
2017~

Marco referencial:
Compromiso organizacional
Definiciones

Dimensiones del compromiso
organizacional

Desempeiio laboral.
Definiciones

Caracteristicas

Dimensiones del desempefio
laboral

de Amazonas — Sede
Bagua.

Técnica de recoleccion:

Encuesta

Técnicas de analisis v
Procedimientos:

Procesamiento de datos
mediante SPSS v.25 y
Microsoft Office Excel
2019.
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Anexo 2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: El presente cuestionario permitira obtener datos sobre el compromiso

organizacional en la Corte Superior de Justicia de Amazonas. Lea cuidadosamente los

siguientes items de manera atenta, seleccionando una sola respuesta (X).

TD=En total desacuerdo D= En desacuerdo I= Ni de acuerdo ni en desacuerdo A= De

acuerdo TA= Totalmente de acuerdo

DATOS GENERALES
Sexo Masculino () Femenino( )
Edad De 18230 () De 31a40 () De 41 a50 () De 51 amas ()
G.rado N Secundaria () Superior técnica () Superior Universitaria ()
nivel de Magister () Doctor ()
estudios £
f;ql):rlencm Menosde 1 afio() Delafoa2afios() De3a5afios()
entidad De6al0afios() Dell anoa?20afios() Masde 20 afios ()
N° Items D TA

Actualmente trabajo en la CSJ- Amazonas mas porque me
gusta que por necesidad.

Una de las principales razones por las que continio
2 |trabajando en la CSJ-Amazonas es porque siento la
obligacion moral de permanecer en ella.

Tengo una fuerte sensacion de pertenecer a la CSJ-
Amazonas.

Una de las razones principales para seguir trabajando en la
4 | CSJ-Amazonas, es porque otra organizacion no podria
igualar el sueldo y prestaciones que tengo aqui.

Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que fuese correcto
dejar ahora la CSJ-Amazonas.

Me sentiria culpable si dejase ahora la CSJ-Amazonas
considerando lo que me ha dado.
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NO

Items

TD

TA

La CSJ-Amazonas tiene un gran significado personal para mi.

Creo que tengo muy pocas opciones de conseguir otro trabajo
igual, como para considerar la posibilidad de dejar la CSJ-
Amazonas.

Ahora mismo no abandonaria la CSJ-Amazonas, porque me
siento obligado con toda su gente.

10

Me siento como parte de una familia en la CSJ-Amazonas.

11

Realmente siento como si los problemas de la CSJ-Amazonas
fueran mis propios problemas.

12

Disfruto hablando de la CSJ-Amazonas con gente que no
pertenece a ella.

13

Uno de los motivos principales por lo que sigo trabajando en
la CSJ-Amazonas, es porque fuera, me resultaria dificil
conseguir un trabajo como el que tengo.

14

La CSJ-Amazonas donde trabajo merece mi lealtad.

15

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida laboral en la CSJ-
Amazonas donde trabajo.

16

Ahora mismo seria duro para mi dejar la CSJ-Amazonas
donde trabajo, incluso si quisiera hacerlo.

17

Demasiadas cosas en mi vida se verian interrumpidas si
decidiera dejar ahora la CSJ-Amazonas.

18

Creo que le debo mucho a la CSJ-Amazonas.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: El presente cuestionario permitird obtener datos sobre el desempefio
laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas. Lea cuidadosamente los siguientes

items de manera atenta, seleccionando una sola respuesta (X).

N=Nunca CN=Casinunca AV= Algunas veces CS= Casisiempre S=siempre

DATOS GENERALES
Sexo Masculino () Femenino( )
Edad De 18230 () De 31a40() De41a50() De 51 amas ()
Sil\.i(li?lg Secundaria () Superior técnica () Superior Universitaria ()
estudios Magister () Doctor ()
fliql):rlencm Menos de 1 afio() Delafioa2afios() De3ab5afios()
entidad De6al0afios() Dellafioa20anos() Masde 20 afios ()
N° items N [CN|AV|CS | S

Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus
superiores.

2 | Desempeiia sus actividades en tiempo y forma adecuada.

Aporta con soluciones a los problemas que se presentan en

3 o
las labores diarias.

4 Su jefe realiza reuniones con los trabajadores para recoger
nuevas ideas y luego aplicarlas.

5 Invierte tiempo y energia en capacitarse y mejorar la
ejecucion de sus labores.

6 Se capacita en temas relacionados a su trabajo, para mejorar

sus habilidades.

7 | Termina su trabajo oportunamente.

8 | Cumple con las tareas que se le encomienda.

Esta dispuesto aprender nuevas formas de realizar su trabajo
de acuerdo a las exigencias de la CSJ-Amazonas.
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NO

Items

CN

AV

CS

10

Tiene conocimiento de las funciones, deberes y
responsabilidades asignadas a su cargo o puesto de trabajo.

11

Se mantiene actualizado(a) con el conocimiento juridico y
procesal que le permitan desarrollar mejor su trabajo.

12

Cumple con los procedimientos establecidos por su area.

13

Presenta iniciativas de mejora en los procedimientos de
trabajo en la que se desempeiia.

14

Brinda apoyo a sus compaieros compartiendo sus
conocimientos para la resolucion de problemas.

15

Asiste a capacitaciones sobre el uso de nuevas tecnologias de
informacion y comunicacion (TICs).

16

Usted es cortés con sus compaferos y con las demas personas
de su entorno laboral.

17

Evita los conflictos dentro de su area de trabajo.

18

Muestra aptitud para integrarse a su equipo de trabajo

19

Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de
trabajo.

20

Promueve un clima organizacional positivo entre todos sus
companeros.

21

Ve las cosas con optimismo, dejando de lado los
pensamientos negativos.

22

En el momento de realizar un trabajo siempre influye en sus
companeros.

23

Asigna tareas con instrucciones claras y precisas.

24

Aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de su area.

25

Recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area de
trabajo.

26

Considera que las recompensas € incentivos mejoran su
desempefio en el trabajo.

27

Su jefe inmediato reconoce y muestra satisfaccion por los
buenos trabajos que realiza.

28

Se siente util y valorado por las labores que realiza en su
puesto de trabajo.




61

NO

Items

CN

AV

CS

29

Cuando recibe alguna sancion pide hablar con su jefe
inmediato, esperando que le explique los motivos de dicha

sancion.

30

Acepta las sanciones que se le imponen, siempre que ésta sea

justa.
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Desempeiio laboral

V2

D4

D3

D2

D1

Compromiso organizacional

\%4!

D3

D2

D1

Servidor

publico

10
11

12
13

14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

Anexo 3. Formato para la tabulacion de datos




Anexo 4. Rubrica de expertos de Instrumentos de Recoleccion de Datos

Experto 1

63

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO.

JUICIO DE EXPERTO

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Compromiso organizacional y desempefio laboral en la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022.

Responsable:

NOTA: Para cada criterio considere la escala de | a 5 donde:

Instruccién: Luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacién “Escala de
compromiso organizacional” con la matriz de consistencia de la presente, le solicitamos en
base a su criterio y su experiencia profesional, valide dicho instrumento para su aplicacion.

| 1-Muypoco | 2.-Poco | 3.-Regular

| 4.- Aceptable | 5.- Muy aceptable |

Criterio de validez Puntuacion

1

213(4)5

Argumento

Observaciones y/o
sugerencias

Validez de contenido

Validez de criterio
metodologico

Validez de intencion y
objetividad de medicién
__Yyobservacion
Presentacion y
formalidad del
instrumento

Total, parcial:

TOTAL: 20

Puntuacion:

De 15 a 17: Valido, mejorar
De 18 a 20: Valido, aplicar

De 4 a 11: No valida, reformular [:]
De 12 a 14: No valido, modificar [:]

[
[/]

Apellidos y Nombres

Rodriguez Medina José Luis

Grado Académico

Maestro

Mencion

Derecho Constitucional y

Gobernabilidad




UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO.

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTO

Compromiso organizacional y desempefio laboral en la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022.

Responsable:

Instruceion: Luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion “Cuestionario
para medir el desempeiio laboral” con la matriz de consistencia de la presente, le
solicitamos en base a su criterio y su experiencia profesional, valide dicho instrumento para

su aplicacion.

NOTA: Para cada criterio considere la escala de | a S donde:

[ 1.-Muypoco | 2.-Poco | 3.- Regular

| 4.- Aceptable | 5.- Muy aceptable |

Criterio de validez

Puntuacién Argumento

1

2134

Observaciones y/o
sugerencias

Validez de contenido

Validez de criterio
metodologico

Validez de intencion y
objetividad de medicion
y observacion

5
Vv
/

Presentacion y
formalidad del
instrumento

/|

Total, parcial:

20

TOTAL: 20

Puntuacion:

De 4 a 11: No valida, reformular
De 12 a 14: No valido, modificar
De 15 a 17: Valido, mejorar

De 18 a 20: Valido, aplicar

UL

Apellidos y Nombres

Rodriguez Medina José Luis

Grado Académico

Maestro

Mencion

Derecho Constitucional y
Gobernabilidad
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Experto 2

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO.

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

Compromiso organizacional y desempefio laboral en la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022.

Responsable:

Instruccion: Luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion “Escala de
compromiso organizacional” con la matriz de consistencia de la presente, le solicitamos en
base a su criterio y su experiencia profesional, valide dicho instrumento para su aplicacion.

NOTA: Para cada criterio considere la escala de 1 a 5 donde:

| 1.-Muypoco | 2-Poco | 3.-Regular | 4.-Aceptable | 5.- Muy aceptable |

Criterio de validez Puntuacion Argumento Observaciones y/o

1(2(3]4]5 sugerencias
Validez de contenido v
Validez de criterio v
metodolégico

Validez de intencion y 1 /
objetividad de medicion
y observacion -
Presentacion y ' /
formalidad del ‘

instrumento |
Total, parcial: )&
p /{ \1 by |

TOTAL: 19
Puntuacion:

De 4 a 11: No valida, reformular :'
De 12 a 14: No valido, modificar :,

De 15 a 17: Valido, mejorar [:l
De 18 a 20: Valido, aplicar m

Apellidos y Nombres Tello Reyna Juan Carlos

Grado Académico Maestro

Mencion Gestion Publica




UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO.

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

Compromiso organizacional y desempefio laboral en la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022.

Responsable:

Instruccién: Luego de analizar y cotejar el instrumento de investigacion “Cuestionario
para medir el desempefio laboral” con la matriz de consistencia de la presente, le
solicitamos en base a su criterio y su experiencia profesional, valide dicho instrumento para
su aplicacion.

NOTA: Para cada criterio considere la escala de | a 5 donde:

| 1.-Muypoco | 2.-Poco | 3.-Regular | 4.- Aceptable | 5.- Muy aceptable |

Criterio de validez Puntuacion Argumento Observaciones y/o
1/12/3|4 sugerencias

S,
~ Validez de contenido v
Validez de criterio Y
metodologico
Validez de intencion y /
v

objetividad de medicién
y observacion
Presentacion y
formalidad del
instrumento

Total, parcial: P?O

TOTAL:
Puntuacion:

De 4 a 11: No valida, reformular (:]
De 12 a 14: No valido, modificar [:

De 15 a 17: Valido, mejorar (:

De 18 a 20: Valido, aplicar I i
Apellidos y Nombres Tello Reyna Juan Carlos
Grado Académico Maestro

Mencion Gestion Publica
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Experto 3

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO.

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

Compromiso organizacional v desempefio laboral en la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022,

Responsable:

Instruccion: Luege de analizar v cotejar el instrumento de investigacion “Escala de
compromise organizacional” con la matriz de consistencia de la presente, le solicitamos en
base a su criterio ¥ su experiencia profesional, valide dicho instrumento para su aplicacion.

NOTA: Para cada criterio considere 1a escala de 1 a 5 donde:

((1-Muypoco || 2-Poco || 3.-Regular | 4.- Aceptable | 5.- Muv aceptable |

Criterio de validez Puntuacion Argumento Ohbservaciones y/o
1 [(2|3[4]5 sugerencias
Validez de contenido Pertinencia, redaccion v .
X claridad aceptables. Ninguna
Validez de criterio Se m‘eci.a re]a;:m v
metodolégico X consistencia nfema enfre Ninguna
items.
Validez de intencion ¥ Ez evidente que mide
objetividad de medicién X | homogéneamente el Ninguna
v observacion constructo propussto.
Presentacion y Se distnoue m dme.ﬁo
formalidad del X | coherente v presentacion Ninguna
instrumento razoriables.
Total, parcial: 2 |10
TOTAIL: 18
Puntuacion:
De 4 3 11: No valida, reformular I:I
De 12 a 14: No valido, modificar |:|
De 15 2 17: Valido, mejorar [ ]
De 18 a 20: Valido, aplicar
Apellidos v Nombres Luiz Enrique Fernandez Moncada .
Grado Académico Maestro :«: —
Mencién Gestion Piblica —
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UNIWVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO.

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
JUICIO DE EXPERTO

Compromiso organizacional v desempefio laboral en la Corte Superior de
Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022.

Responsable:

Instruccion: Luego de analizar v cotgjar el instrumento de investigacion “Cuestionario
para medir el desempefio laboral® con la matriz de consistencia de la presente, le
solicitamos en base a su criterio v su experiencia profesional, valide dicho instrumento para

su aplicacion.

NOTA: Para cada criterio considere 1a escala de 1 a 5 donde:

[ 1-Muvpoco | 2-Poco || 3.-Resular || 4.- Aceptable [ 5.- Muv aceptable ||
Criterio de validez Puntuacion Argumento Ohbservaciones vio
1 |2|3[4]5 sugerencias
Validez de contenido Pertinencia, redaccién v .
X | claridad adecuados. Ninguna
Validez de criterio Se asprecia relacidn v _
metodolégico X | consistencia mtemna enfre Ninguna
items.
Validez de intencion ¥ Es evidente que mide
objetividad de medicién X | homogéneamente el Ninguna
v observacién constructo propuesto.
Presentacion y Se distneue 1m dmeﬁo
formalidad del X | coherenfe y presentacion Ninguna
instrumento razonables.
Total, parcial: 20
TOTAL: 20
Puntuacion:

De 4 a11: No valida, reformular

De 12 2 14: No valido, modificar

De 15 a 17- Valido, mejorar
De 18 a 20: Valido, aplicar

AU

Apellidos y Nombres Luis Enrique Fernandez -
Moncada D Yo S

Grado Académico Maestro —_—

Mencion Gestion Publica Firma




Anexo 5. Resultados descriptivos adicionales de la variable Compromiso Organizacional

Tabla 17

Compromiso organizacional segun el género del colaborador

Género
Masculino Femenino Total

Compromiso Bajo Recuento 5 8 13
organizacional % de N tablas 16,1% 25,8% 41,9%
Medio  Recuento 6 7 13

% de N tablas 19,4% 22,6% 41,9%

Alto Recuento 3 2 5

% de N tablas 9,7% 6,5% 16,1%

Total Recuento 14 17 31

% de N tablas 45,2% 54,8% 100,0%

Nota. El personal femenino presenta niveles mas bajos de compromiso organizacional y el

personal masculino mayores niveles.

Tabla 18

Compromiso organizacional segun la edad del colaborador

69

Edad
De18a30 De31a40 De4la50 DeS5l1amas Total

Compromiso Bajo  Recuento 2 5 5 1 13
organizacional % de N tablas 6,5% 16,1% 16,1% 3.2% 41,9%
Medio Recuento 3 8 2 0 13

% de N tablas 9,7% 25,8% 6,5% 0,0% 41,9%

Alto Recuento 1 4 0 0 5

% de N tablas 3,2% 12,9% 0,0% 0,0% 16,1%

Total  Recuento 6 17 7 1 31

% de N tablas 19,4% 54,8% 22,6% 3.2%  100,0%

Nota. El personal entre las edades de 31 a 40 afios presenta los niveles mas bajos de compromiso

organizacional, al igual que el personal entre edades de 41 a 50 afios.



Tabla 19

Compromiso organizacional segun el grado o nivel de estudios del colaborador

70

Grado o nivel de estudios

Superior
Universitaria Magister Doctor Total

Compromiso Bajo Recuento 11 2 0 13
organizacional % de N tablas 35,5% 6,5% 0,0% 41,9%
Medio  Recuento 13 0 0 13

% de N tablas 41,9% 0,0% 0,0% 41,9%

Alto Recuento 5 0 0 5

% de N tablas 16,1% 0,0% 0,0% 16,1%

Total Recuento 29 2 0 31

% de N tablas 93,5% 6,5% 0,0% 100,0%

Nota. El personal con grado o nivel de estudios superior universitaria presenta niveles medios y bajos de

compromiso organizacional en mayor proporcion; mientras que aquellos con grado de magister presentan bajo

compromiso en su totalidad.

Tabla 20

Compromiso organizacional segun los afios de experiencia del colaborador

Anos de experiencia

De 11
Menos Delafio De3a5 De6a anoa20 Masde
de 1 aflo a?2afios afios 10 afos afios 20 anos  Total
Compromiso Bajo Recuento 2 0 0 1 9 1 13
organizacional % de N 6,5% 0,0% 0,0% 3.2%  29,0% 3.2% 41,9%
tablas
Medio Recuento 1 1 3 4 3 1 13
%de N 3,2% 3,2% 9,7% 12,9% 9,7% 3.2%  41,9%
tablas
Alto  Recuento 1 0 0 1 3 0 5
%de N 3,2% 0,0% 0,0% 3,2% 9,7% 0,0% 16,1%
tablas
Total Recuento 4 1 3 6 15 2 31
%de N 12,9% 3,2% 9,7% 19.4%  48,4% 6,5% 100,0%
tablas

Nota. El personal con 11 a 20 afios de experiencia presenta los niveles mas bajos de compromiso

organizacional.



Anexo 6. Resultados descriptivos adicionales de la variable Desempefio Laboral

Tabla 21

Desemperio laboral segun el género del colaborador

Género
Masculino Femenino Total

Desempefio Bajo Recuento 3 7 10
laboral % de N tablas 9,7% 22,6% 32,3%
Medio  Recuento 7 7 14

% de N tablas 22,6% 22,6% 45.2%

Alto Recuento 4 3 7

% de N tablas 12,9% 9,7% 22,6%

Total Recuento 14 17 31

% de N tablas 45,2% 54,8% 100,0%

Nota. El personal femenino presenta niveles mas bajos de desempefio laboral y el

personal masculino presenta mayores niveles.

Tabla 22

Desemperio laboral segun la edad del colaborador

71

Edad
De18a30 De3l1a40 De4la50 DeS5l1 amas Total

Desempefio Bajo Recuento 1 4 4 1 10
laboral % de N tablas 3,2% 12,9% 12,9% 3,2% 32,3%
Medio Recuento 3 8 3 0 14

% de N tablas 9,7% 25,8% 9,7% 0,0% 45,2%

Alto Recuento 2 5 0 0 7

% de N tablas 6,5% 16,1% 0,0% 0,0% 22,6%

Total  Recuento 6 17 7 1 31

% de N tablas 19,4% 54,8% 22,6% 3,2%  100,0%

Nota. El personal entre las edades de 31 a 40 afios presenta los niveles mas bajos de desempefio laboral, al

igual que el personal entre las edades de 41 a 50 afios.



Tabla 23

72

Desemperio laboral segun el grado o nivel de estudios del colaborador

Grado o nivel de estudios

Superior
Universitaria Magister Doctor Total

Desempeiio  Bajo Recuento 10 0 0 10
laboral % de N tablas 32,3% 0,0% 0,0% 32,3%
Medio Recuento 12 2 0 14

% de N tablas 38,7% 6,5% 0,0% 45,2%

Alto Recuento 7 0 0 7

% de N tablas 22,6% 0,0% 0,0% 22,6%

Total Recuento 29 2 0 31

% de N tablas 93,5% 6,5% 0,0% 100,0%

Nota. El personal con grado o nivel de estudios superior universitaria presenta niveles medios y bajos de

desempefio en mayor proporcion.

Tabla 24

Desemperio laboral segun los arios de experiencia del colaborador

Anos de experiencia

De 11
Menos Delafio De3a5 De6al0 afioa20 Masde
de 1 afilo a2 afios afios aflos afios 20 afios  Total
Desempefio Bajo  Recuento 0 1 0 2 5 2 10
laboral % de N 0,0% 3,2% 0,0% 6,5% 16,1% 6,5% 32,3%
tablas
Medio Recuento 2 0 2 2 8 0 14
% de N 6,5% 0,0% 6,5% 6,5% 25,8% 0,0% 45,2%
tablas
Alto  Recuento 2 0 1 2 2 0 7
% de N 6,5% 0,0% 3,2% 6,5% 6,5% 0,0% 22,6%
tablas
Total Recuento 4 1 3 6 15 2 31
% de N 12,9% 3,2% 9,7% 19,4% 48,4% 6,5% 100,0%
tablas

Nota. El personal con 11 a 20 afios de experiencia presenta niveles medios y bajos de desempefio en mayor

proporcion, mientras que aquellos con mas de 20 afios presentan un desempefio bajo en su totalidad,

evidenciandose una tendencia a disminuir el desempefio a medida que se tienen mas afios de experiencia.



Anexo 7. Prueba de distribucion de datos

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
COMPROMISO ORGANIZACIONAL ,788 31 ,000
Afectivo ,786 31 ,000
De continuidad ,810 31 ,000
Normativo ,752 31 ,000
DESEMPENO LABORAL ,809 31 ,000
Habilidades ,806 31 ,000
Conocimiento ,803 31 ,000
Personalidad ,687 31 ,000
Expectativas , 725 31 ,000

Nota. gl.: muestra Sig.: Significancia

73

Se aprecia que cada uno de los valores obtenidos en la significancia son de 0,000 (<0,05),

por lo tanto, se evidencia que los datos no presentan una distribucién normal, siendo

coherente emplear una prueba no paramétrica [Rho de Spearman] para evaluar las

correlaciones.



Anexo 8. Solicitud y Autorizacién de recoleccion de datos
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Solcito:  Autorizacion para realizar encuesta en la
Sede Judicial de Bagua de CSJ-Amazonas

Chachapoyas, 23 de febrero del 2022
CARTA N° 001-2022-JACV. L5

y
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]

S, |
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JOSE REINALDO ELIAS SILVA : P /7
Jefe de la Oficina de Administraciéon Distrital J f
Corte Superior de Justicia de Amazonas = -l Z’: ? "e
“‘l

———t

Presente.-

Yo, José Angel Contreras Vilca, identificado con DNI N* 08257291, servidor de la Corte
Superior de Justicia de Amazonas me dirijo a su digno despacho para exponer y solicitar
lo siguiente:

Que, el suscrito es egresado de la Maestria en Administracion con Mencion en Gerencia
Publica por la Universidad Nacicnal Pedro Ruiz Gallo y para la obtencién del grado
academico estoy desarrollando mi tesis: "Compromiso organizacional y desempefio
laboral en la Corte Superior de Justicia de Amazonas - Sede Bagua, 2022° (el proyecto ya
cuenta con Resolucién de aprobacion por la mencionada Universidad)' y para lo cual
recurre a su despacho a fin de solicitar autorizaciéon para realizar una encuesta a los
servidores jurisdiccionales y administrativos de |a Sede de Bagua

Precisando que los datos obtenidos y los resultados procesados seran utilizados
estrictamente, para fines académicos.

Sin otro particular y esperando acceda a mi solicitud, me suscribo.

Alte,

Lic. Jogé Angel Contreras Vilca
/ DNI08257291

1. RESOLUCION N® 1193-2021-EPG-VIRTUAL
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Frmnds dgtainers por BLAS
E{EJI BIE Firma  Stae A
Ny oo BIR] Digital FEISEIEIINIEE
OFICINA DE ADMINISTRACION DISTRITAL
HOJA DE ENVIO N° 000686-2022-OAD-CSJAM-PJ FECHA
EXPEDIENTE : 001525-2022-MUP-OA 25/02/2022
ASUNTO: [EOLICITA AUTORIZAGION PARA REALIZAR ENA ENCUESTA A LOS SERVIDORES Atender en 5 dias
UURIDICCIONALES Y ADMINISTRATIVOS DE LA SEDE DE BAGUA
REFERENCIA : CARTA 2022-001-2022-JACV SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR ENA ENCUESTA A LOS
SERVIDORES JURIDICCIONALES Y ADMINISTRATIVOS DE LA SEDE CE BAGUA
DEPENDENCIA DESTINO MOTIVO PRIORIDAD INDICACIONES
AREA DE SERVICIOS JUDICIALES Y RECAUDACION  Gonocimanto y fmes NORMAL  AUTORIZADO LA REALIZACION DE LA ENGUESTA |
s Se i ek a G R Sl T e SR S DS TRARAIAIORES DR BRI i 2
MVS

ELIAS SILVA JOSE REINALDO
Jefe de la Oficina de Administracién Distrital




Anexo 9. Evidencia fotografica de recoleccion de datos en la sede Bagua.
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