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RESUMEN

La presente investigacion titulada compromiso organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017,
tuvo como objetivo general determinar la relacién entre compromiso organizacional y
el desempefio laboral de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de
Justicia de Lima, 2017.El tipo de investigacion es aplicado, porque confrontamos la
teoria con la realidad; el nivel del estudio fue descriptiva correlacional transversal, de
disefio no experimental. La poblacion del estudio abarcé a todos los trabajadores del
area logistica conformada por 40 trabajadores, a través de un censo; la técnica de
recolecciébn de datos fue la encuesta en escala de tipo Likert; los datos fueron
recogidos y procesados al mismo tiempo. Los datos fueron procesados en el
programa estadistico SPSS, para el calculo de la confiabilidad se utilizé el Alfa de
Cronbach, obteniendo un resultado de 0.855 para compromiso organizacional y
0.784 para desempefio laboral y la validez de expertos para determinar la
consistencia del instrumento. Finalmente, se realiz6 la prueba de correlacion de Rho
Spearman de 0.644 con un nivel de significancia de 0.000 (bilateral), concluyendo,

gue existe relacién entre compromiso organizacional y desempefio laboral.

Palabras Clave: Compromiso Organizacional, Desempefio Laboral
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ABSTRACT

The objective of the present investigation, entitled "Organizational commitment and
job performance of workers in the logistics area of the Superior Court of Justice of
Lima, 2017", was to determine the relationship between organizational commitment
and the job performance of workers in the logistics area of the Superior Court of
Justice of Lima, 2017. The type of research is applied, because we confront theory
with reality; the level of the study was cross-sectional descriptive, non-experimental
design. The population of the study included all the workers in the logistics area made
up of 40 workers, through a census; the technique of data collection was the Likert
type scale survey; the data was collected and processed at the same time. The data
were processed in the statistical program SPSS, for the calculation of the reliability
was used the Cronbach's Alpha, obtaining a result of 0.855 for organizational
commitment and 0.784 for job performance and the validity of experts to determine
the consistency of the instrument. Finally, the Rho Spearman correlation test of 0.644
was performed with a level of significance of 0.000 (bilateral), concluding that there is

a relationship between organizational commitment and job performance.

Keywords: Organizational Commitment, Job Performance
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.  INTRODUCCION



1.1 Realidad Problemaéatica

En el ambito internacional, segun el diario La Prensa Libre (2017), la
investigacion de “Employee Engagement & Retention Statistics “, mostrada por The
Engagement Institute sefiala que la falta de compromiso de los trabajadores cuesta
entre $450 y $550 mil millones anualmente a las empresas de los Estados Unidos,
otro estudio al respecto mostré que el 55% de los trabajadores en el estado de
Washington no estan comprometidos y perjudica en su desempefio laboral. Por otro
lado, segun el diario Gestién (2016), el informe “Tendencias Globales del
Compromiso de los empleados” elaborado por un lider global en soluciones de
recursos humanos, manifiesta que el indice de compromiso laboral influye altamente
en el desempefio de sus funciones; permitiendo de esta manera que los niveles de

productividad aumenten y por ende que la rentabilidad de la compafia mejore.

A nivel Nacional, Gestion (2015) segun el informe Tendencias Globales de
Capital Humano, elaborado por Deloitte Perd, indica que un 50% de las empresas
peruanas mencionan como una problemética la falta de compromiso de los
empleados. Muchas empresas peruanas vienen trabajando en incrementar el nivel
de compromiso de sus empleados, en identificar y generar acciones en aquellas
dimensiones que impulsen el compromiso del trabajador para que mejoren en el
desemperio laboral, el cual sera alto si los empleados encuentran oportunidades de

crecimiento en su centro laboral.

Finalmente, a nivel Local la problemética referida a la presente investigacion
responde a una realidad que se viene presentando en la Corte Superior de Justicia
de Lima, siendo ésta una institucidbn puablica que administra justicia e imparte el
servicio de justicia a la sociedad a través de sus érganos jurisdiccionales, por la parte
de gestidon administrativa, estd conformado por la Gerencia de Administracion
Distrital, que es el 6rgano de apoyo técnico administrativo de la institucion, tiene a su
cargo la Unidad Administrativa y Finanzas que tiene como funcién organizar, dirigir y
supervisar los procesos del area logistica para la correcta aplicacion y cumplimiento

de los procesos técnicos del sistema administrativo de la Corte Superior de Lima. El



problema se encuentra en los trabajadores del area de logistica el cual enfrenta una
serie de dificultades debido a la falta de compromiso (incumplimiento de
requerimientos, tardanzas al centro laboral, poca participacion en sus funciones
diarias, el personal no cumple con los procesos de las tareas asignadas y no realizan
los trabajos con puntualidad; cabe sefialar que el area logistica esta conformada por
la sub area de compras, servicios, programacion, apoyo legal, almacén, control
patrimonial, mantenimiento y transporte), la cual va generando un bajo rendimiento
en el desempenio laboral, como: el personal no provee los bienes (Utiles de oficina) a
tiempo para los usuarios, atraso en el servicio de transporte, servicios de
mantenimiento inconclusos por el personal de logistica, molestias y/o quejas por los

usuarios administrativos y jurisdiccionales de la Corte.

El area de logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima se esta enfocando
en el cumplimiento del presupuesto asignado para su ejecucion, pero no en mejorar
el compromiso de sus trabajadores en el area logistica. El propdsito de este presente
estudio consiste en determinar la relacion entre el compromiso organizacional y
desempeifio laboral, de tal manera poder tomar medidas correctivas con el personal y

puedan desempefiarse de manera eficiente en el area logistica.
1.2 Trabajos Previos
Antecedentes Internacionales

Pérez, C. (2013).En su tesis, relacion del grado de compromiso organizacional y
desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital publico, Monterrey. El
objetivo de su investigacion fue identificar la relacién existente entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital
publico. Respecto al marco teorico, el compromiso organizacional se baso en los
autores Llapa, Trevizan, Shunyashiki, Méndez,(2009), Meyer y Allen (1991) siendo
sus dimensiones afectivo, de continuidad y normativo. Para el desempefio laboral se
bas6 en la teoria de Chiavenato (2009) y Palaci (2005); las dimensiones fueron la

calidad técnica y atencion médica, capacitacion y educacion continua, aptitudes y



productividad. El nivel de Investigacién que empleo fue descriptiva correlacional. Se
dispuso de una muestra de 70 colaboradores del hospital. Para medir la confiabilidad
se utilizo el alfa de Cronbach siendo el compromiso organizacional un 0.899 y el

desempenio laboral un 0.745.

En cuanto a la prueba estadistica de correlacién de Spearman, la investigacion
llego a la conclusién de que en los profesionales de la salud del hospital no existe
una correlacién entre compromiso organizacional y desempefio siendo el rho= 0.353
con un sig.(bilateral)= 0.055, en cuanto al compromiso afectivo y desempefio no
existe correlacién indica un Rho= -0.116 y sig.(bilateral)= 0.541, compromiso de
continuidad y desempefio laboral no existe una correlacion siendo su rho=0.064
sig.(bilateral)0.736 y el compromiso normativo con desempefio laboral si existe una

correlaciéon su rho=0.468 y su sig.(bilateral)0.009.

Esta investigacion aportara en el desarrollo del marco teérico de la presente
investigacibn ya que permitird analizar las definiciones de cada variable que
muestran los diferentes autores y también aportara sus resultados y conclusiones en

realizar comparaciones entre la presente investigacion.

Reyes, M. (2014).Elaboré una tesis con el tema, identificacion laboral y
desemperio laboral en un grupo de trabajadores del area operativa de una empresa
de abarrotes en Guatemala. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre
identificacién laboral y desempefio laboral. La teoria en el que se baso6 fueron
Morales y Topa (2006). En lo que respecta al desempefio laboral se basé en la teoria
del autor Chiavenato (2009).El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, la
muestra estaba conformada por un total de 35 empleados. Para establecer dicha

relacion se obtuvieron dos instrumentos, ambos de tipo escala Likert.

Se llegé a la conclusién de que no existe relacion entre identidad laboral y
desempefio laboral a un nivel de significancia 0.05 ya que la prueba estadistica de

correlacién de Pearson tuvo un coeficiente r= 0.148, segun la investigacién indico



que para que sea significativo con un 95% de confianza el valor minimo de “r’ debi6

ser 0.334, pero en dicha investigacion la r de este estudio no alcanzé dicho valor.

Esta investigacion sera de gran aporte ya que permitira analizar y reconocer
gue es indispensable realizar procesos con relacién recurso humano para que el

personal sienta mas compromiso con la organizacion y tengan un buen desempefio.

Ramos, A. (2005).En su tema de investigacion, compromiso organizacional y su
relacion con el desempefio docente de los profesores del programa universitario de
inglés de la Universidad de Colima. Tuvo como objetivo identificar la relacion que
existe entre compromiso organizacional y desempefio docente en los profesores. El
marco tedrico, para la variable compromiso organizacional se basé en Meyer y Allen,
la teoria de los valores encontrados en la teoria Z de Ouchi y la Teoria de las
expectativas de Vroom Yy de Hellriegel y Slocum. Y para la variable desempefio se
baso en las teorias de Ibarra, Montaiio, Weber, y Robbins. El tipo de estudio fue
descriptivo- correlacional, en lo que respecta al compromiso organizacional, se utilizé
la técnica de la encuesta; la muestra de estudio fue de 35 profesores siendo el
instrumento utilizado el cuestionario de tipo Likert. En cuanto al instrumento para
medir el desempefio docente fue un cuestionario elaborado por la misma universidad

de Colima, que fue contestado por los mismos alumnos.

Como conclusion de esta investigacion se evidencié que no existe una relacion
entre compromiso organizacional y desempefio de los profesores, el compromiso
afectivo tiene una correlacion de Pearson r = 0.258, con un sig.(bilateral) = 0.135
indicando que no existe una relacién, en cuanto al compromiso de continuidad
tampoco existe una relacién con el desempefio docente ya que la correlacién de
Pearson es r =-0.292 con un sig.(bilateral) = 0.088 , y el compromiso normativo no

existe una correlaciéon r = 0.203 significancia sig.(bilateral) 0.243.

Esta investigacion sera de gran aporte porque permitird tener una vision mas
clara de los resultados obtenidos por cada dimension de la primera variable y

compararlos con el presente trabajo.



Antecedentes Nacionales

Vasquez, V. (2016).Elaboro su tesis titulada compromiso y desempefio laboral
en el area de Gestion de la Calidad del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima.
Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el
compromiso y desempefio laboral de los trabajadores del hospital. Las teorias
relacionadas al tema para el compromiso estuvieron sustentadas por los autores
Meyer y Allen (1991), siendo sus dimensiones componente afectivo, componente de
continuidad y componente normativo, para el desempefio laboral se basé en el autor
Murphy (1990) siendo las dimensiones desempefio contextual, desempefio superior y
desempefio de tarea. Para poder sustentar su tesis utilizé un tipo de estudio de nivel
descriptivo correlacional de disefio no experimental, donde la poblacion estuvo
conformada por 30 colaboradores del area de gestion de calidad, se usé la técnica
de recoleccion de datos, el instrumento fue un cuestionario usando la escala tipo
Likert, la cual permiti6 medir las dimensiones, se someti0 aprueba de Alfa de
Cronbach dando como resultado un 0.81 para la variable compromiso y 0.846 para la

variable desempefio laboral la cual indico altamente confiables.

Como conclusion a esta investigacion se pudo evidenciar que si existe una muy
buena correlacion entre el compromiso y el desempefio laboral siendo rho: 0.810 con
un nivel de sig. (bilateral) 0.000, asi mismo con el analisis estadistico de
contrastacion de hipotesis entre la dimension componente afectivo y desempefio
laboral indic6 que si existe una muy buena correlacion siendo el rho:0.810 un
sig.(bilateral)0.000con respecto a la dimensién componente de continuidad y el
desempefio laboral indic6 que si existe una muy buena correlacion siendo el
rho:0.852 un sig.(bilateral)0.000, para el componente normativo y desempefio
laboral el analisis estadistico mostré que no existe relacidén siendo rho: 0.293 con un
nivel de sig. (bilateral) 0.117.

Esta investigacion aportard al presente estudio identificar el grado de relacion
gue pueda existir entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los

trabajadores del area de logistica de la Corte Superior de Lima.



Flores, I. (2015). Elabor6 una tesis titulada compromiso organizacional y
evaluacion de desempefio en la empresa Overall Business S.A., Lima, 2015. Esta
investigacion tuvo por objetivo identificar la relacion entre el compromiso
organizacional y evaluacién de desempefio en la empresa. El marco tedrico de la
tesis fue el compromiso Organizacional donde definié las siguientes dimensiones:
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso para continuar
sustentado por los autores Robbins y Judge (2009). Mientras que en la evaluacion de
desempefio tuvo como dimensiones: métodos de evaluacién de desempefio, pasos
de una evaluacion de desempefio y un esquema completo de evaluacion de
desemperio; sustentado por la autora Martha Alles. El tipo de estudio que realiz6 fue
descriptivo correlacional de disefio no experimental-transversal, la muestra fue de
123 personas, se aplicO un cuestionario como instrumento de investigacion de tipo
Likert a los trabajadores de la empresa Overall Business. Para medir la confiabilidad
utilizé el Alfa de Cronbach siendo un 0.720 para la variable compromiso

organizacional y un 0.825 para la variable evaluacion de desempefio.

Como conclusién se determind que el compromiso organizacional se relaciona
directamente con la evaluacién de desempefio siendo su prueba estadistica de Chi-
cuadrado de Pearson = 39,959; sig.(bilateral) =0.000 < 0.05, en cuanto al
compromiso afectivo se relaciona directamente con la evaluacion de desempefio
siendo su prueba de Chi-cuadrado de Pearson=27,483; sig.(bilateral) =0.036 < 0.05,
el compromiso para continuar se relaciona directamente con la evaluacion de
desemperio siendo su prueba de Chi-cuadrado de Pearson= 22,374, sig.(bilateral)
=0.034< 0.05 y el compromiso normativo se relaciona directamente con la evaluacion
de desempefio en la empresa siendo su prueba de Chi-cuadrado =24,179;
sig.(bilateral) =0.019 < 0.05

Por lo tanto, esta investigacion aportara al presente trabajo en definir las
dimensiones para la variable compromiso organizacional ya que demuestra

diferentes tipos de compromiso por lo que un trabajador siente en la organizacion.



Soca, A. (2015). En sus tesis ldentificacidon laboral y desempefio laboral de los
colaboradores de la oficina de Admision de la Universidad Cesar Vallejo, Lima,2015.
Esta tesis tuvo como objetivo establecer si existe relacidén entre identificacion laboral
y desempefio laboral de los colaboradores de la oficina de Admisién de la
Universidad Cesar Vallejo. EI marco teérico en el cual se basé para la variable
identificacion laboral fue en el autor Ponnsa (2008). Las dimensiones fueron
compromiso laboral, comunicacion, motivacién laboral, cultura organizacional y
satisfaccion laboral. Para la variable Desempefio Laboral, se basé en el autor
Chiavenato (2009). Las dimensiones fueron habilidades, conocimientos, metas y
resultados. ElI método de disefio de investigacion fue no experimental de tipo
descriptivo correlacional, con una muestra de 44 colaboradores elaborandose dos
instrumentos de tipo Likert. Para la prueba de confiabilidad el Alfa de Cronbach para
la variable Identificacion Laboral fue de 0.829 y para el desempefio laboral fue de

0.857 la cual indic6 altamente confiables.

Como conclusién a esta investigacion se pudo evidenciar que si existe una
correlacion entre las variables identificacion laboral y desempefio laboral siendo el
rho: 0.432 con un sig.(bilateral) 0.003 , asimismo para la dimension compromiso
laboral y desempefio laboral también se evidencio que si existe una deébil correlacion
siendo el rho:0.488 con sig.(bilateral) 0.001, para la dimensién comunicacion y
desemperio laboral se evidencié el rho:-0.143 y el sig. (bilateral) 0.354 indicando que
no existe correlacion, para la dimensién motivacion y desempenio laboral el rho:0.389
y el sig.(bilateral)0.009 indicando que si existente correlacion pero deébil, para la
dimension cultura organizacional y desempefio laboral el rho:0.374 con un
sig.(bilateral)0.012 indicando que si existe una débil correlacion y la dimension
satisfaccion laboral con desempefio laboral mostré un rho:0.424 y un sig.(bilateral)

0.004 indicando que si existe una correlacion débil entre estas variables.

Esta tesis es importante porque aportara sus resultados y conclusiones en
realizar comparaciones entre la presente investigacion y mediante las bases tedricas

empleadas dard mayor informacion para el desarrollo de este proyecto.



1.3 Teorias Relacionadas al Tema
Compromiso Organizacional

Hellriegel y Slocum (2004) seialan que el compromiso organizacional consiste
en la intensidad de la participacion de un trabajador y su identificacion con la
empresa. Un alto compromiso organizacional se determina por el apoyo y aceptacion
de las metas y valores de la organizacion, por la disposicion a realizar un esfuerzo
importante en beneficio de la organizacién y el deseo de mantenerse dentro de la
organizacion. Las dimensiones establecidas por el autor son la remuneracion,
relaciones con los supervisores y comparieros, condiciones de trabajo, oportunidades
de ascenso. Con el tiempo, el compromiso organizacional se fortalece porque las
personas establecen vinculos mas fuertes con la organizacion y con sus comparneros
porque pasan mas tiempo con ellos; con frecuencia la antigliedad en el trabajo brinda
ventajas y crea actitudes de trabajo mas positivas; otros trabajadores se vinculan con
mas fuerza al empleo debido a que las oportunidades en el mercado laboral van

disminuyendo con la edad.

Robbins y Judge (2009) sefialan que “el compromiso organizacional es el grado
en que un empleado se identifica con una organizacién en particular y las metas de

ésta, y desea mantener su relacién con ella” (p.79).

Por tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse con un trabajo
especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del
individuo con la organizacion que lo emplea. Las dimensiones del compromiso

organizacional son:

Compromiso afectivo: se refiere a los lazos emocionales que los empleados poseen
con la organizacion y la creencia en sus valores, disfrutan de su permanencia con

ella.

Compromiso para continuar: Percepcion del valor econdmico por permanecer en una

organizacion comparado con el de dejarla.



Compromiso normativo: Obligacion de permanecer con la organizacién por razones

morales o éticos.

Kinicki y Kreitner (2003). Sefialan que el compromiso en la organizacion son los

resultados de los factores organizacionales existentes ya sean externos e internos.

Entonces, es importante considerar las percepciones que tenga el trabajador en
los factores de liderazgo y las practicas de direccion (autocratico, persuasivo,
paternalista, consultivo y participativo). Asi mismo los elementos para el compromiso
en la organizacion son el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema
de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones) y la
consecucién del comportamiento en el trabajo (sistema de incentivo, apoyo social,

interaccion entre individuos).
Desempefio Laboral

Robbins y Judge (2013). Lo define como la forma en que los empleados
realizan sus tareas, incluidas en una descripcion de puestos de trabajo. La definicion
gue menciona el autor indica que todo empleado asignado en sus puestos de trabajo
tiene que ofrecer aptitud o capacidad para desarrollar sus funciones, deberes u
obligaciones de tal manera que cumpla con responsabilidad sus actividades
encomendadas por el area de trabajo. Por lo tanto, el desempefio laboral, no solo se
requiere de contar con habilidades, destrezas, conocimientos, también es primordial
la intervencidén de otros conceptos tales como los procesos de seguir las tareas, los
valores que es fundamental que cada trabajador debe poseer y la intencién de

realizar las actividades con un alto desempefio reflejado en su productividad.

Entre sus dimensiones el autor sefiala el desempefio de las tareas: que se
refiere al cumplimiento con las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la
produccion de un bien o servicio, 0 a la realizacion de las tareas administrativas en el
area a través de métodos, procesos, o pasos del cual los colaboradores tienen que
acatar para desarrollar sus funciones, por lo cual se tiene que derivar que estos

procesos son como la guia que la empresa da para efectuar el trabajo
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eficientemente. Civismo: se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
psicologico de la organizaciéon, como brindar ayuda a los demas sin que sea
necesario que lo solicite, respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los
compaferos con respeto, llegar a la hora indicada al puesto de trabajo, hacer
sugerencias o0 comentarios constructivas. Falta de Productividad: Se refiere a las
acciones que dafian de manera activa a la organizacibn, como ausentarse con

frecuencia.

Segun Arias (2011) sefiala que el desempefio depende de varios factores

trascendentes.

Se puede decir que una organizacion puede contar con recursos financieros,
procedimientos administrativos, con equipos tecnoldgicos, pero si nadie tiene
conocimiento 0 no desean operar dichos elementos, quedaran inmaoviles. Por lo
tanto las organizaciones deben realizar acciones y esfuerzos permanentes a fin de
convertir el potencial humano en desempefio de excelencia. Las dimensiones para
esta variable son: el conocimiento, segun Arias (2011) “la persona debe poseer los
aspectos conceptuales y practicos para poder efectuar un trabajo. Parte importante
de ese conocimiento consiste en la mision, objetivos, los planes y las estrategias de

la empresay el area” (p.377).

La otra dimension son las habilidades: se refiere a la capacidad mental y
psicomotriz necesaria para efectuar un trabajo; la personalidad: se refiere a al
manejo de las relaciones interpersonales, el pensamiento y las emociones que tiene
frente a los demas y la ultima dimension que plantea este autor para esta variable
son las expectativas: se catalogan bajo este rubro las consecuencias esperadas del

desemperio, especialmente con referencia a recompensas y sanciones.

Palaci, F. (2005). Sefala que “el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo

lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p.155).
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Las dimensiones que plantea el autor para esta variable y son: retribuciones
monetarias y no monetarias, Satisfaccion en relaciéon con las tareas asignadas,
Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas,
Capacitacion y desarrollo constante de los empleados, Factores motivacionales y

conductuales del individuo.

1.4 Formulacion del problema
Problema General

¢ Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 20177

Problemas Especificos

¢, Cual es la relacion entre el compromiso afectivo y el desempefio laboral de los

trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 20177

¢, Cuadl es la relacion entre el compromiso para continuar y el desempefio laboral de

los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 20177?

¢,Cuadl es la relacion entre el compromiso normativo y el desempefio laboral de los

trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017?

1.5 Justificacion del estudio

Justificacion Tebrica

Este trabajo de investigacion dara a conocer la relacion existente entre ambas
variables, compromiso organizacional y desempefio laboral, asi mismo este trabajo
servira a futuras investigaciones que tengan las mismas variables de estudio. Para el
desarrollo de esta investigacion se ha tomado conceptos claros, precisos para tener
una fundamentacion teorica y conceptual, para la primera variable compromiso
organizacional, se tomé a los expertos Robbins y Judge, y en cuanto al desempefio
laboral se tomd al experto Fernando Arias para dar consistencia a nuestro trabajo de
investigacion.
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Justificaciéon Practica

Esta investigacién es importante porque aportard informacién necesaria que
permitird aplicar los resultados en beneficio a la institucion y puedan aplicarse
medidas correctivas en cuanto al compromiso organizacional y al desempefio laboral

en los trabajadores del area logistica.
Justificacién Metodoldgica

Esta investigaciobn permitira demostrar que mediante los métodos de
recoleccion de datos que se emplearon, los resultados podran ser utilizados en

futuras investigaciones y de esta manera podra profundizar mas en este tema.
Justificacion Social

Esta investigacion se justifica porque propone y sugiere determinadas
acciones favorables para el beneficio y mejora del trabajador ya sea en lo personal o

profesional.
1.6 Hipotesis
Hipotesis General

Ha: Existe relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017.

Ho: No Existe relacién entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral

de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017.
Hipo6tesis Especificas

H1: Existe relacion entre el nivel de compromiso afectivo y el desempefio laboral de

los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017.

H2: Existe relacion entre el nivel de compromiso para continuar y el desempefio

laboral de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima,
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2017.

H3: Existe relacion entre el nivel de compromiso normativo y el desemperio laboral

de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017.
1.7 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion entre compromiso organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017.
Objetivo Especificos

Determinar la relacion entre compromiso afectivo y el desempefio laboral de los

trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017.

Determinar la relacion entre compromiso para continuar y el desempefio laboral de

los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justica de Lima, 2017.

Determinar la relacién entre compromiso normativo y el desempefio laboral de los

trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017.
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2.1 Disefio de Investigaciéon

La presente investigacion que se desarrolla es un disefio no experimental.
Segun los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indican que son aquellos
estudios que se realizan sin manipular las variables y en los que solo se observaran

fendmenos en su ambiente natural para después analizarlos (p. 149).

El trabajo de investigacion es de corte transversal, segun Hernandez et al.
(2010) muestra que los disefios transversales consisten en la recoleccion de datos

en un solo momento, es decir en un tiempo Unico (p.151).
Tipo de Estudio

Esta investigacion es de tipo aplicada y del nivel descriptiva correlacional,
segun el autor Gomez (2009), indica que se pretende determinar si existe relacion

entre ambas variables en un momento determinado (p. 94).
2.2 Variables, Operacionalizacion

Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya variacion es
susceptible de medirse u observarse, sin embargo, para la investigacion cientifica las
variables adquieren valor cuando llegan a relacionarse con otras variables, es decir,
cuando forman parte de una hipétesis 0 una teoria, de esta manera se les suele
denominar constructos o construcciones hipotéticas.(Hernandez, Fernandez vy
Baptista, 2010, p.93)
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Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable 1: compromiso organizacional

Definicion Definicion . . . . Escalasy
) Dimensiones Indicadores ltems
conceptual operacional valores
1.1. Identificacion del
empleado 1-2
1.2. Pertenencia 3.4
i 1.3 Involucramiento y
oo s 1 Compromiss e
. . fecti 1.4. Lazos emocionales
Robbins y Judge evaluado mediante alectivo ) 7-8
(2009) sefiala sus dimensiones 15 Perme}nenCIa enla
que " el compromiso organizacion 9-10 Nunca (1)
compromiso afectivo, 1.6. Satisfaccion en el
organizacional compromiso para trabajo 11-12 Casi nunca (2)
es el grado en continuar y el o
que un compromiso 2.1. Conveniencia 13-14 A veces (3)
empleado se normativo las 2.2. Percepcion de
identifica con  cuales se mediran a alternativas ) L
una través de un 2. Compromiso 3 . 15-16 Casi siempre (4)
organizacién en  cuestionario y los para Continuar ~ 2.3. Inversion de tiempo 17-18 Siempre (5)
particular y las datos seran 2. 4. Oportunidades
metas de ésta, y procesados con el 4. portunt 19-20
desea mantener software de analisis 2.5. Remuneraciones 21
su relacién con  estadistico SPPS. y o ..
ella" (p.79)  la confiabilidad sera 3.1. Codigo de Etica 22-23
a través del Alfa de 3.2. Normas de la entidad 24.95
Cronbach. .
3. Compromiso 3.3. Procedimientos
Normativo = 26-27
3.4. Lealtad 28-29
3.5. Obligacion Moral 30
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Tabla 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable 2: desempefio laboral

DEFINICION DEFINICION . Escalas y
CONCEPTUAL OPERACIONAL D'MENSIONES INDICADORES ltems valores
1.1. Realizacion del Trabajo 1-2
1.2. Aporte de Ideas 3.4
1. Habilidad 1.3. Perfeccionamiento 5-6
El desempefio . L
laboral sera 1.4. Orientacion de resultados 7.8
evaluado mediante 1.5. Nuevas formas de trabajo 9
sus dimensiones de
habilidad, 2.1. Manejo de equipos 10-11 Nunca (1)
Segun Arias conoum_lento, . .
(2011) sefiala persona_lldad y 2. Conocimiento 2.2. Procedimientos 12-13 Casi nunca (2)
que el expectatlvas'la}s 2.3. Innovaciones
desempefio cuales se mediran a Tecnolégicas 14-15 A veces (3)
depende de ”"’“"?S de. ug 3.1. Relaciones
varios factores cuestionario de Interpersonales 16-17 Casi siempre (4)
trascendentes preguntas y los ; ;
(0.377) : datos seran 3.2. Trabajo en equipo 18-19 Siempre (5)
’ procesados con el 3. Personalidad 3.3, A | bi
software de andlisis -3. Apertura al camblo 20-21
estadistico SPSS y 3.4. Liderazgo
la confiabilidad sera o ¢ 22-23
a través del Alfa de 3.5. Iniciativa 24
Cronbach
4.1. Recompensa 25.26
4. Expectativas 4.2. Reconocimiento del
- EXP trabajo 27-28
4.3. Sanciones 29-30
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2.3 Poblacion y Muestra
Poblacion:

Para los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sefialan que ‘“la
poblacion es un conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones” (p.174).

Dentro de este contexto, la poblacion objeto de estudio estuvo conformado por
40 trabajadores ya que constituyen el total de personas que laboran en el area
logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, la cual se divide en: 1 jefe de
Logistica, 1 secretaria, 4 personal en compras, 6 personal en servicios, 2
programacion, 2 apoyo legal, 5 almacén, 6 control patrimonial,8 mantenimiento y 5

transporte.

Censo:

Segun Courty Rengifo (2011), sefala que “el censo se refiere a la recolecciéon
de todos los elementos de la poblacién” (p.3).

Entonces, para el presente trabajo se utiliza la técnica de tipo censo ya que
serd empleada a todos los miembros del area logistica de la Corte Superior de
Justicia de Lima, la cual estd conformada por 40 trabajadores.

2.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica de recoleccién de datos

Segun el autor Carrasco (2008), indica que la encuesta es una técnica de
investigacién social para la exploracion, indagacion y la recoleccién de datos a través
de preguntas formuladas ya sean directa o indirectamente hacia los sujetos que

constituyen la unidad de analisis del objeto de estudio.

En la presente investigacién se utilizara para las dos variables la técnica de la
encuesta, de manera que, permitira obtener los datos que se requiere de los

trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima.
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Instrumento de recoleccién de datos

Carrasco (2008), menciona que el cuestionario permite una respuesta directa
mediante las hojas de preguntas que se le entrega a cada persona ya que éstas son

elaboradas en atencion a las variables del problema de investigacion.

El instrumento que se aplicara para la presente investigacion es el cuestionario,
gue estara compuesto por 30 preguntas para cada variable, con la escala de Likert

de cinco alternativas, cada una de ellas.
Validez

Segun sefialan algunos autores, que la validez se trata de utilizar un
instrumento que en verdad mida la variable que se busca medir. (Hernandez,

Ferndndez y Baptista, 2010).

Para medir la validez del instrumento de recoleccidon de datos se recurrio al
juicio de expertos por 2 metoddlogos y 3 tedricos, quienes emitieron el nivel de

validez respecto a los items detallados en el cuestionario.
Tabla 3.

Jueces expertos

N°informantes Apellidos y nombres Especialidad del experto
1 Narvaez Aranibar, Teresa Metoddlogo
2 Céardenas Canales, Daniel Metoddlogo
3 Martinez Alanoca, Yuri Temaético
4 Candia Menor, Marco Tematico
5 Romero Pacora, Jesus Temaético

Nota: elaboracién propia
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Para el presente trabajo de investigacion la validez del compromiso organizacional

estuvo sujeta a juicio de cinco expertos proporcionados por la universidad César

Vallejo, siendo evaluado bajo diez criterios. Se tiene como resultado de validez

71,8%, porcentaje que es suficiente para determinar la validez del cuestionario de

recoleccién de datos.

Tabla 4.

Validez de expertos para compromiso organizacional

Criterios Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto4 Experto5 Total
Claridad 70% 72% 75% 70% 70% 357%
Obijetividad 70% 73% 75% 70% 70% 358%
Pertinencia 72% 73% 75% 70% 70% 360%
Actualidad 70% 73% 75% 70% 70% 358%
Organizacién 70% 72% 75% 70% 70% 357%
Suficiencia 74% 72% 75% 70% 70% 361%
Intencionalidad 72% 73% 75% 70% 70% 360%
Consistencia 70% 72% 75% 70% 70% 357%
Coherencia 72% 73% 75% 70% 70% 360%
Metodologia 72% 73% 75% 70% 70% 360%
TOTAL 3588%

Nota: elaboracion propia

Férmula de coeficiente de validacion:

3588

= 00
105
CV =71.8%

Por otro lado, la validez del desempefio laboral estuvo sujeta a juicio de cinco

expertos proporcionados por la universidad César Vallejo, siendo evaluado por diez

criterios (mencionado en la siguiente tabla), el cual se obtuvo como porcentaje de

validez 72% haciendo valido los instrumentos de recoleccién de datos.
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Tabla 5.

Validez de expertos para desempefio laboral

Criterios Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Experto5 Total
Claridad 72% 73% 75% 70% 70% 360%
Objetividad 72% 73% 75% 70% 70% 360%
Pertinencia 70% 72% 75% 70% 70% 357%
Actualidad 70% 73% 75% 70% 70% 358%
Organizacién 74% 72% 75% 70% 70% 361%
Suficiencia 74% 73% 75% 70% 70% 362%
Intencionalidad 70% 72% 75% 70% 70% 357%
Consistencia 72% 74% 75% 70% 70% 361%
Coherencia 72% 74% 75% 70% 70% 361%
Metodologia 74% 74% 75% 70% 70% 363%
TOTAL 3600%

Nota: elaboracién propia

Férmula de coeficiente de validacion:

3600
T 10%5

0

CV =72%
Confiabilidad

La confiabilidad se refiere al grado en que un instrumento produce resultados

consistentes y coherentes (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba piloto a 15
trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Lima, el resultado es sometido
al andlisis del Alfa de Cronbach para verificar el nivel de confiabilidad del
cuestionario, si el resultado es mayor a 0.7, quiere decir que el cuestionario es
confiable y apto para ser repartido a los trabajadores del area logistica. A

continuacion, se mostrara los resultados de cada variable.

22



Tabla 6.

Fiabilidad de la variable compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.855 30

Nota: Software SPSS

Interpretacién: Segun el resultado de los datos estadisticos de fiabilidad del Alfa de
Cronbach se llega a la conclusion que existe una adecuada consistencia interna y
presenta una buena confiabilidad, la cual es sustentada en el alfa de Cronbach igual
a 0.855. El instrumento de recoleccion de datos estuvo conformado por 30 items,
donde se obtuvo un resultado 6ptimo dentro de los parametros estadisticos de

fiabilidad.
Tabla 7.

Fiabilidad de la variable desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.784 30

Nota: Software SPSS

Interpretacién: Segun el resultado de los datos estadisticos de fiabilidad del Alfa de
Cronbach se llega a la conclusion que existe una adecuada consistencia interna y
presenta una buena confiabilidad, la cual es sustentada en el alfa de Cronbach igual
a 0.784. El instrumento de recoleccion de datos estuvo conformado por 30 items,
donde se obtuvo un resultado 6ptimo dentro de los parametros estadisticos de

fiabilidad.
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2.5 Métodos de anélisis de datos

El procesamiento de los datos se realizO mediante el programa SPSS, en el
cual se introducira toda informacion obtenida de las variables compromiso
organizacional y desempefio laboral, efectuando el calculo para la correlacion de

Spearman, baremos y tablas cruzadas.

Andlisis ligados a la hipotesis

En esta parte del trabajo de investigacion se detall6 la comprobacién de la
hipdtesis planteada mediante la prueba de Spearman, el cual nos dara como
resultado si la variable 1 se relaciona con la variable 2, asi mismo las dimensiones
del compromiso organizacional (V1) se relaciona con la variable desempefio laboral

(V2), es decir la aceptacion de la hipotesis alterna o nula.

2.6 Aspectos Eticos

Este presente trabajo se bas6 en principios éticos de honestidad, los datos
obtenidos no seran manipulados o adulterados, de manera que no se considere
como plagio de otro proyecto como también le den un adecuado uso para posteriores

investigaciones.

Se aplicé el programa Turnitin, pues de esta manera se corroborara que la
investigacién no es copia. Cabe indicar que la presente investigacion esta apoyada
por diversos autores de los cuales son mencionados en el desarrollo tedrico y la

bibliografia.
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lll. RESULTADOS
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Interpretacién:

Si observamos en la tabla siguiente las variables en forma independiente, se
podria afirmar que el compromiso organizacional es bueno en un 77.5% vy el

desempenio laboral es bueno con un 70.0%.

Sin embargo, el objetivo general de la investigacién es determinar la relacién
entre compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del area
logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima,2017; que a la luz de los resultados
podemos decir que cuando el compromiso organizacional es bueno, entonces el
desempefio laboral también es bueno en un 67.5%,cuando el compromiso
organizacional es regular, entonces el desempefio laboral también es regular en un
7.5% y finalmente cuando el compromiso organizacional es muy bueno, entonces el
desempefio laboral también es muy bueno en un 12.5%, verificando que hay una

relacion lineal entre las dos variables.

Ademas, tenemos como hipoétesis general de que, si existe relacion entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del area
logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017; hipétesis que es confirmada
por la prueba estadistica Rho de Spearman que nos muestra un coeficiente de
correlacion de 0.644 con un nivel de sig.bilateral= 0.000que demuestra que se tiene
una correlacién altamente significativa entre estas dos variables ya que se rechaza la
hipétesis nula. En valores porcentuales el indice de correlacion nos expresa que
existe un 64.4% de correlacion entre las dos variables y considerando la variacion del
coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorias:
escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o
perfecta (0.76 a 1.00); la calificacion del resultado obtenido corresponde a una

correlacion moderada.
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Tabla 8.

Compromiso organizacional y desempefio laboral

V1/V2 — Compromiso organizacional Y Desempefio laboral

~ Rho
Desempeiio laboral (v2
Compromiso P (v2) Total Spearman
organizacional (v1)
Regular Bueno Muy bueno
Rho =
Regular 7.5% 2.5% 0.0% 10.0% 0.644**
Bueno 5.0% 67.5% 5.0% 77.5%
Sig.
bilateral) =
Muy bueno 0.0% 0.0% 12.5% 12.5% ( 0.000)
Total 12.5% 70.0% 17.5% 100.0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Interpretacion:
Compromiso Afectivo

Considerando el compromiso afectivo como una dimension de la variable
compromiso organizacional, se tiene que un 55% de los encuestados nos expresan
gue el compromiso afectivo es bueno, seguido de un 40.0% que consideran que el

compromiso afectivo es muy bueno y el 5.0% es regular.

El primer objetivo especifico de la investigacion es determinar la relacion entre
el compromiso afectivo y el desemperfio laboral de los trabajadores del area logistica
de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017; la tabla N°09 nos muestra que
cuando el compromiso afectivo es muy bueno entonces el desempeio laboral es
muy bueno con un 15.%,cuando el compromiso afectivo es bueno entonces el

desempeiio laboral también es bueno en un 42.5% vy finalmente cuando el
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compromiso afectivo es regular, entonces el desempefio laboral también es regular

en un 2.5%, verificando que hay una relacion lineal entre las dos variables.

Por otro lado, se tiene los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman
con un coeficiente de correlacion Rho=0.639 y un Sig, Bilateral= 0.000 que
demuestra que se tiene una correlacion altamente significativa entre compromiso
afectivo y desempefio laboral de los trabajadores del area de logistica de la Corte
Superior de Justicia de Lima, 2017.Considerando la variaciéon del coeficiente de
correlacion positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00
a 0.25), deébil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00);
la calificacion del resultado obtenido corresponde a una moderada correlacion.

Tabla 9.

Compromiso afectivo y desempeiio laboral

D1/V2 — Compromiso afectivo Y Desempeiio laboral

] - Rho
Comprqm|so Desempefio Laboral (V2) Total Spearman
afectivo
(D1)
Regular Bueno Muy bueno
Regular
2.5% 2.5% 0.0% 5.0%
Rho=
Bueno 0.639**
10.0% 42.5% 25% 55.0%
Muy bueno 0.0% 25 0% 15.0%  40.0% Sig. (bilateral)
=0.000
Total
12.5% 70.0% 17.5% 100.0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01
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Interpretacién:
Compromiso para Continuar

Considerando el compromiso para continuar como una dimension de la variable
compromiso organizacional, se tiene que el 52.5% de los encuestados nos expresan
gue el compromiso para continuar es regular, seguido por un 35.0% que consideran
que el compromiso para continuar es bueno, un 7.5% indican que es deficiente y solo

un 5.0% que consideran que es muy bueno.

El segundo objetivo especifico de la investigacion es determinar la relacion
entre compromiso para continuar y desempefio laboral de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Lima,2017; la tabla N°10 nos muestra que cuando el
compromiso para continuar es muy bueno entonces el desempeiio laboral también
es muy bueno en un 5%, cuando el compromiso para continuar es bueno entonces el
desempefio laboral también es bueno en un 25%, cuando el compromiso para
continuar es regular entonces el desempefio laboral también es regular en un 10%.
Por otro lado considerando la segunda hipotesis especifica: “Existe relacion entre el
nivel de compromiso para continuar y el desempefio laboral de los trabajadores del
area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017”, se tiene como
resultados de la prueba estadistica de correlacion Rho de Spearman tiene un
coeficiente de 0.125 y un Sig. Bilateral =0.441que nos expresa que no existe una
correlacién entre el compromiso para continuar y el desempefio laboral ya que el

valor p >0.05 donde se acepta la hipotesis nula.
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Tabla 10.

Compromiso para continuar y desempeiio laboral

D2/V2 — Compromiso para continuar Y Desempefio laboral

Compror‘_mso Desempefio Laboral (V2) Rho
para continuar Total Spearman
(b2)
Regular Bueno Muy
bueno
Deficiente 00.0% 7.5% 0.0% 7.5% Rho =
' : : ' 0.125
Regular 10.0% 37.5% 5.0% 52.5%
B .59 .09 .50 .09 . .
ueno 2.5% 25.0% 7.5% 35.0% Sig. (bilateral)
Muy bueno 0.0% 0.0% 5.0% 500  -0441
Total 12.5% 70.0% 17.5%  100.0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion

Interpretacion:

Compromiso normativo

Considerando el compromiso normativo como una dimensién de la variable
compromiso organizacional, se tiene que el 55% de los encuestados nos expresan
gue el compromiso normativo es bueno, seguido de un 37.5% que consideran que es
muy bueno y solo un 7.5% indican que es regular. El tercer objetivo especifico de la
investigacion es determinar la relaciébn entre compromiso normativo y desempefio
laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017; la tabla
N°11 nos muestra que cuando el compromiso normativo es muy bueno, entonces el
desempefio laboral también es muy bueno en un 15%, cuando el compromiso
normativo es bueno, entonces el desempefio laboral también es bueno en un 45% vy
finalmente cuando el compromiso normativo es regular, entonces el desempefo
laboral también es regular en un 5% verificando que hay una relacién lineal entre las

dos variable.

30



Por otro lado, considerando la tercera hipétesis especifica: “Existe relacion entre el
nivel de compromiso normativo y el desempefio laboral de los trabajadores del area
logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017”, se tiene resultados de la
prueba estadistica de correlaciéon Rho de Spearman un coeficiente de 0.722 y un Sig.
Bilateral= 0.000 que nos expresa que existe una correlacion altamente significativa
entre estas dos variables.

Considerando la variacion del coeficiente de correlacién positivo, de 0 a 1 en
una escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50),
Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificacion del resultado
obtenido corresponde a una moderada correlacion entre el compromiso normativo y

el desempefio laboral.
Tabla 11.

Compromiso normativo y desempefio laboral

D3/V2 — Compromiso normativo Y Desempefio laboral

~ Rho
Compromiso Desempeiio Laboral (V2) Spearman
. Total
normativo
(D3)
Regular Bueno Muy bueno
Regular Rho= 0.722**
5.0% 2.5% 0.0% 7.5%
Bueno
7.5% 45.0% 25%  55.0%
Muy bueno 0.0% 22 59 150%  37.5% Sig. (bilateral) =
0.000
Total
12.5% 70.0% 17.5% 100.0%

Fuente: Base de datos de la Investigacion **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01
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IV. DISCUSION
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La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del area logistica de la Corte
Superior de Justicia de Lima, 2017. Del mismo modo se busca determinar la relacion
en cada una de las dimensiones de la variable compromiso organizacional
(compromiso afectivo, compromiso para continuar y compromiso normativo), con la
variable desempefio laboral. La mayor limitante de la investigacion es que se solo es
dirigido a los trabajadores de un area especifica, por lo cual los resultados solo
podran ser inferidos a los trabajadores de esa area. Los cuestionarios utilizados han
sido preparados para las caracteristicas de los trabajadores del area logistica de la
corte superior de lima y luego se validé por cinco expertos de la UCV con una
calificacion del 72% y luego de una prueba piloto donde se calcula la confiablidad
con una alfa de Cronbach de 0.855 para el cuestionario de compromiso
organizacional y 0.784 para el cuestionario de desempefio laboral.

Los resultados nos muestran que los trabajadores del area logistica de la corte
superior de lima tienen un compromiso organizacional bueno en un 77.5% pero
existe un grupo de trabajadores que tienen un compromiso organizacional muy
bueno en un 12.5% y regular en un 10%, situacion que debe ser tomada en cuenta
por el jefe del area de logistica. Por otro lado, se tiene que los trabajadores tienen un

desemperio laboral en el area logistica de la corte superior de lima en un 70%.

Pero si analizamos la relacion que tienen las dos variables se observa que el
mayor porcentaje de los datos se concentra en la diagonal principal de los resultados
de la tabla cruzada, donde los trabajadores consideran que el compromiso
organizacional es bueno, entonces el desempefio laboral también es bueno en un
67.5%, los trabajadores que consideran que el compromiso organizacional es muy
bueno, entonces el desempefio laboral también es muy bueno en un 12.5% vy
finalmente trabajadores que consideran que el compromiso organizacional es
regular, entonces el desempefio laboral también es regular en un 7.5% la lectura de
estos resultados nos permite afirmar que existe una relacion lineal entre estas dos
variables; resultado que es corroborado con la prueba estadistica de correlacién Rho
de Spearman (Rho=0.644, Sig.(Bilateral) = 0.000; (p < 0.05), que nos permite afirmar
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de gque existe una relacion lineal directa entre estas dos variables. Estos resultados
son menores que Vasquez (2016) Rho de Spearman: Rho = 0.810, Sig. (bilateral) =
0.000; (p < 0.05); que demuestra que si existe relaciébn entre el compromiso y
desemperfio laboral en el area de Gestion de la Calidad del Hospital Nacional
Arzobispo Loayza, Lima,2016, asi mismo, los resultados de Flores (2015) indica que
si existe una correlacion entre el compromiso organizacional y evaluacion de
desemperio en la empresa Overall Business SA, Lima, 2015; resultado obtenido por
su prueba estadistica de Chi Cuadrado = 39,959; Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05), y
los resultados de Soca (2015) Rho =0.432, Sig. (bilateral) = 0.003; (p < 0.05);
demostrando también de que si existe relacion entre identificacion laboral y
desemperio laboral de los colaboradores de la oficina de admision de la Universidad
Cesar Vallejo, Lima para el afio 2015.Este resultado nos muestra que si existe
relacibn entre compromiso organizacional y desempefio organizacional de los
trabajadores en diferentes tipos de empresas, como son las empresas consideradas

para estos resultados.

Analizando los resultados de las dimensiones del compromiso organizacional
en forma independiente se observa que el compromiso afectivo y el compromiso
normativo son lo que mejor calificacion tienen con un 55%; en el otro extremo
tenemos el compromiso para continuar que solo tiene un 35% de bueno. Por lo
tanto,los jefes a cargo del personal logistico de la Corte Superior de Justicia de Lima
deberan mejorar sus indicadores de conveniencia y percepcion de alternativas, en
darles mejores expectativas al personal del area logistica para lograr los objetivos

deseados de la institucion.

Estos resultados de la tabla cruzada, son coincidentes con los obtenidos en la
interrelacion de las dos variables y la de las dimensiones del compromiso
organizacional con la variable desempefio laboral donde se tiene que cuando los
trabajadores consideran que el compromiso organizacional es bueno, entonces el
desempefio laboral también es bueno en un 67.5%; la mayor interrelacion
corresponde a las dimensiones de compromiso afectivo y compromiso normativo con

el desempefio laboral que cuando los trabajadores consideran que el
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compromiso afectivo es bueno, entonces el desempefio laboral es bueno en 42.5% y
cuando el compromiso normativo es bueno, el desempefio laboral es bueno en 45%.
La dimensién compromiso para continuar relacionada con desempefio laboral es la
que tiene menor porcentaje para cuando los trabajadores consideran que el
compromiso organizacional es bueno, entonces el desempefio laboral es bueno en
un 25%.

Los resultados de la prueba estadistica de correlacién entre las dimensiones
compromiso afectivo y compromiso normativo, nuevamente es coincidente con los
obtenidos en las tablas cruzadas. Los Rho de Spearman mas alto corresponden a la
dimension compromiso normativo (Rho=0.722, Sig. (bilateral) = 0.000); seguido por
el compromiso afectivo (Rho =0.639, Sig. (bilateral) = 0.000); y el mas bajo
compromiso para continuar (Rho = 0.125, Sig. (bilateral) = 0.441). En conclusién,
podriamos afirmar que las dimensiones compromiso afectivo y compromiso para
continuar estan correlacionadas en forma directa y altamente significativa con el
desempefio laboral, sin embargo la dimensibn compromiso para continuar no esta

correlacionada con el desempefio laboral.

Ahora, si comparamos estos resultados de correlacion con los obtenidos en los
estudios previos tenemos que Vasquez (2016) encuentra que el compromiso afectivo
también tiene correlacion con el desempefio laboral (Rho=0.810,
Sig.(bilateral)=0.000(p < 0.05), pero no tiene correlacién directa el compromiso
normativo con el desempefio laboral (Rho = 0.293, Sig. (bilateral) = 0.117; (p = 0.05),
sin embargo el compromiso de continuidad tiene una correlacion con el desempefio
laboral (Rho=0.852, Sig. (bilateral) = 0.000 (p < 0.05) . Flores (2015) determina que
existe relacion entre el compromiso afectivo con la evaluacién de desempefio con el
siguiente resultado Chi cuadrado X2 = 27,483; Sig. (bilateral) = 0.036; (p < 0.05);
también determina que existe una relacion entre el compromiso normativo con la
evaluacion de desempefio con el siguiente resultado Chi cuadrado X2 = 24,179; Sig.
(bilateral) = 0.019; (p < 0.05). Pérez (2013) encuentra que el compromiso afectivo no
existe una relacion entre el compromiso afectivo con el desempefio laboral (Rho=-

0.116,Sig.(bilateral)=0.541;(p=0.05);y que solo el compromiso normativo tiene
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correlacion con el desemperio laboral (Rho de Spearman: Rho=0.468, Sig. (bilateral)
= 0.009; (p = 0.05).En conclusién podriamos afirmar que se tiene la evidencia
suficiente para indicar que existe correlacion entre las dimensiones del compromiso
organizacional y desempefio laboral por lo tanto, si se mejora el compromiso
organizacional podremos seguir mejorando el desempeiio de los trabajadores.
Debemos poner mayor atencion en mejorar el compromiso para continuar de tal
manera lograr un mejor desempeio laboral de los trabajadores, sin descuidar las

demas dimensiones del compromiso organizacional.
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V. CONCLUSIONES

37



Luego de efectuado la investigacion y dado a los resultados, en base a la informacion
recopilada en los trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de

Lima, 2017, se obtiene las siguientes conclusiones:

1. Se determind que existe relacion entre el compromiso organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior
de Justicia de Lima, 2017. Se sustenta a través del coeficiente de correlacion
de Spearman Rho = 0.644 Sig. (bilateral) = 0.000, y se basa en que el
compromiso organizacional es percibido como bueno en un 77.5%y el

desempenio laboral como bueno en un 70%.

2. Se determind que existe una relacion entre el compromiso afectivo y el
desempefio laboral de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior
de Justicia de Lima, 2017. Esta conclusion se sustenta a través del coeficiente
de correlacion de Spearman Rho= 0.639 Sig. (bilateral) = 0.000 y que es
altamente significativa. Esto se basa en los resultados que tiene el area de
logistica en el compromiso afectivo que es considerada como bueno en un

55% vy el 42.5% manifiesta que el desempefio laboral también es bueno.

3. Se determin6 que no existe una relacion entre el compromiso para continuar y
el desempefio laboral de los trabajadores del area logistica de la Corte
Superior de Justicia de Lima, 2017, siendo su coeficiente de correlacion de
Spearman Rho=0.125 Sig. (Bilateral) = 0.441, (valor p >0.05).

4. Se determiné que existe una relacion entre el compromiso normativo y el
desempefio laboral de los trabajadores del area logistica de la Corte Superior
de Justicia de Lima, 2017. Esto se sustenta en los resultados del coeficiente
de correlacion de Spearman Rho = 0.722 Sig.(bilateral)=0.000 y se basa en
gue el compromiso normativo es percibida como bueno en un 55% en los

trabajadores y el desempefio laboral también bueno en un 45%
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VI. RECOMENDACIONES
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En base a la informacion obtenida a través de este estudio de investigacion, se

realizaron las siguientes recomendaciones:

1. En consideracion a los resultados del compromiso organizacional, se sugiere
crear nuevas estrategias de mejora, emplear proyectos innovadores en los
trabajadores para que se involucren mas con la institucién, brindarles mas
expectativas de recompensas, realizar incentivos y trabajar su satisfaccion de

manera que su desempefio sea mas productivos y de calidad.

2. Se recomienda a la institucibn implementar nuevas actividades de
confraternidad para los trabajadores, programar reuniones donde se
reconozca su esfuerzo y sus logros, mejorar el ambiente de trabajo para que
su permanencia en ella sea agradable y que esto a la vez permita incrementar
el compromiso afectivo de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de

Lima.

3. En cuanto al compromiso para continuar se recomienda disefiar estrategias
que fomenten el desarrollo profesional a los trabajadores, incluir beneficios
gue mejoren su situacion laboral, ofrecerles capacitaciones, cursos o talleres
para reforzar sus conocimientos, implementar un programa de salario justo de
acuerdo a las labores desarrolladas en sus areas con el propoésito de
incrementar el compromiso de los trabajadores de la Corte Superior de

Justicia de Lima.

4. Se recomienda para el compromiso normativo identificar con claridad los
objetivos de la institucion, realizar una retroalimentacion acerca de las normas
y politicas que emplea, mejorar los procedimientos de trabajo a través de
capacitaciones, otorgar becas de estudio u otros beneficios de tal manera
gue ellos sientan que deben responder de manera reciproca por el beneficio

obtenido.
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Anexo 1: Instrumentos

Corte Superior de Justiciade Lima
Cuestionario para Evaluar “ Compromiso Organizacional”

Buenos dias/tardes, estamos realizando una encuesta para recopilar datos acerca del Compromiso Organizacional en los trabajad ores del area
Logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima. Le agradezco de antemano cada minuto de su tiempo por responder las siguientes

preguntas:

INSTRUCCIONES:

Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible.
Siempre(5) — Casi Siempre (4) — A veces (3) - Casi nunca (2) — Nunca (1)

DIMENSIONES

INDICADORES

VALORES DE ESCALA

1 [2]3]4a]s

COMPROMISO AFECTIVO

IDENTIFICACION DEL EMPLEADO

Estéa totalmente identificado con su area de trabajo.

Se queda a laborar por iniciativa propia cuando se requiere mas horas de la
jornada laboral.

TENENCIA

Se siente parte integrante de su area de trabajo.

Participa activamente en el cumplimiento de sus funciones voluntariamente.

INVOLUCRAMIENTO

5

Participa en actividades de confraternidad que el area promueve.

6

Participa activamente en sus funciones por iniciativa propia.

LAZOS EMOCIONALES

7

Disfruto hablando de mis labores diarias con gente que no pertenece a ella.

8

Me siento como parte de una familia.

PER

MANENCIA EN LA ORGANIZACION

9

Mi permanencia en la institucion es agradable.

10

La permanencia en el trabajo es en un ambiente de solidaridad y colaboracion.

SAT

ISFACCION EN EL TRABAJO

11

Se siente plenamente complacido con las labores que realiza en su puesto de
trabajo.

12

En el area donde se desempefia se tiene un ambiente laboral cordial y fraterno.

COMPROMISO PARA CONTINUAR

CONVENIENCIA

13

Trabajo en la entidad por expectativa econdémica.

14

Laboro en la Institucion, porque se tiene muy pocas opciones de conseguir otro
trabajo igual.

PER

CEPCION DE ALTENATIVAS

15

El motivo principal por el que sigo laborando es porque resulta dificil conseguir
otro trabajo

16

Contindo laborando en la institucion, puesto que se tiene nuevas alternativas de
ascender.

INVERSION DE TIEMPO

17

Dedico mi tiempo libre para seguir capacitandome.

18

Las horas extras que laboras, las consideras como una inversion para seguir
creciendo en la Institucion.

OPORTUNIDADES

19

Recibes otras ofertas de trabajo.

20

La institucion te brinda nuevas oportunidades laborales.

REMUNERACIONES

21

Estés de acuerdo con el sueldo y prestaciones que tienes en la Institucion.
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COMPROMISO NORMATIVO

CODIGO DE ETICA

22

Los trabajadores de la Institucion practican valores de respeto y tolerancia con
sus compafieros y usuarios.

23

Realiza los trabajos encomendados con responsabilidad y puntualidad.

NORMAS DE LA ORGANIZACION

24

Cumple estrictamente con las normas de la institucién.

25

El cumplimiento de las normas ayuda a mejorar la eficiencia de los
trabajadores.

PROCEDIMIENTOS

26

La institucion est4 organizada adecuadamente y los procedimientos para
desarrollar las tareas asignadas son claros y precisos.

Las actividades que se realizan en él area, se encuentran establecidas por la

27 |
institucion.
LEALTAD
28 |Lainstitucién merece lealtad por los logros obtenidos profesionalmente.
29 | Lafidelidad del personal es determinante en el crecimiento de la institucion.
OBLIGACION MORAL
30 Una de las razones por la que contindo laborando en la institucion es porque

como persona siento la obligacién moral de hacer bien mis labores.
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Corte Superior de Justicia de Lima
Cuestionario para Evaluar “ Desempeiio Laboral”

Buenos dias/tardes, estamos realizando una encuesta para recopilar datos acerca del Desempefio Laboral en los
trabajadores del area Logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima. Le agradezco de antemano cada minuto
de su tiempo por responder las siguientes preguntas:

INSTRUCCIONES:
Marcar con un aspa (x) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda responder con la mayor
sinceridad posible. Esta Siempre(5) — Casi Siempre (4) — A veces (3) - Casi nunca (2) — Nunca (1)

VALORES DE
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
1]2]3]4]5
REALIZACION DEL TRABAJO
1 Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus superiores
2 Desempefia sus actividades en tiempo y forma adecuada.
APORTE DE IDEAS
3 Aporta con soluciones a los problemas que se presentan en las labores
diarias.
4 Su jefe realiza reuniones con los trabajadores para recoger nuevas ideas y
a luego aplicarlas.
<D’: PERFECCIONAMIENTO
- 5 Invierte tiempo y energia en capacitarse y mejorar la ejecucion de sus
5% labores.
T 6 Se capacita en temas relacionados a su trabajo, para mejorar sus
habilidades
ORIENTACION DE RESULTADOS
7 Termina su trabajo oportunamente.
8 Cumple con las tareas que se le encomienda.
NUEVAS FORMAS DE TRABAJO
9 Esta dispuesto aprender nuevas formas de realizar su trabajo de acuerdo
a las exigencias del mercado.
MANEJO DE EQUIPOS
10 Se .considera una persona dispuesta aprender el manejo de nuevos
equipos.
Sus comparieros de labor estan dispuestos aprender el manejo de nuevos
(@) 11 .
= equipos.
E PROCEDIMIENTOS
= 12 Cumple con los procedimientos establecidos por su area.
8 13 Presenta iniciativas de mejora en los procedimientos de trabajo en la que
% se desempefia.
O INNOVACIONES TECNOLOGICAS

14

Brinda apoyo a sus comparieros en la utilizacién de equipos de computo.

15

Asiste a capacitaciones sobre el manejo de equipos de computo y/o
software especializados.
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RELAC

IONES INTERPERSONALES

16 Usted es cortés con sus compafieros y con las demas personas de su
entorno laboral.
17 | Evita los conflictos dentro de su &rea de trabajo.
TRABAJO EN EQUIPO
o) 18 | Muestra aptitud para integrarse a su equipo de trabajo
<
% 19 | Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de trabajo.
<Zf APERTURA AL CAMBIO
8 20 | Promueve un clima organizacional positivo entre todos sus comparieros.
5 21 | Ve las cosas con optimismo, dejando de lado los pensamientos negativos.
o
LIDERAZGO
22 | En el momento de realizar un trabajo siempre influye en sus compafieros.
23 | Asigna tareas con instrucciones claras y precisas.
INICIATIVA
24 | Aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de su area.
RECOMPENSA
25 | Recibe recompensas o incentivos por sus logros en su area de trabajo.
26 Considera que las recompensas e incentivos mejoran su desempefio en el
) trabajo.
g RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO
Z 27 Su jefe inmediato reconoce y muestra satisfaccién por los buenos trabajos
5 gue realiza.
H_J 28 | Se siente util y valorado por las labores que realiza en su puesto de trabajo.
8 SANCIONES
29 Cuando recibe alguna sancién pide hablar con el jefe de area, esperando
gue le expligue los motivos de dicha sancién.
30 Acepta las sanciones gue se le imponen, siempre que ésta sea justa.
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Anexo 2: Validacion de instrumentos
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Anexo 3: Matriz de consistencia

datos seradn

Trabajo en equipo

PREGUNTA DE £ DEFINICION DEFINICION
o 2 OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
5' INVESTIGACION CONCEPTUAL OPERACIONAL INSTRUMENTO
= PROBLEMA DEFINICION DEFINICION DE MEDICION
- BJETIV! ENERAL | HIPOTESIS GENERAL | VARIABLES(1 DIMENSIONES V1 INDICADORES V1
= GENERAL o8J 06 OTESIS G s(1) CONCEPTUAL V1 OPERACIONAL V1 SIONES CADORES
o Identificacion del
empleado
= lead

= .

% Pertenencia
© . ) Involucramiento
S El compromiso Compromiso
= organizacional sera afectivo Lazos emocionales
3 evaluado mediante Permanencia en la
= Robbins y Judge sus dimensiones A
() o . organizacion

o ¢ Qué relacidn existe Determinar la = (2009) sefiala que compromiso i i
= c L Existe relacién entre e " el compromiso afectivo, Satisfaccion en el

K=l entre el relacién entre . 5} o : trabajo
- . . el compromiso ‘S organizacional es compromiso para )
o compromiso compromiso o 4 ) L
aQ o o organizacional y el k- el grado en que un continuary el Conveniencia
3 organizacional y el organizacional y el desempefio laboral g empleado se compromiso

[72] desempefio laboral | desempefio laboral P . 0 X p Ap Percepcion de

. . de los trabajadores o identifica con una | normativo las cuales .
Q de los trabajadores | de los trabajadores ) b o R - . . alternativas

- del 4rea logistica de | del area logistica de del drea logistica de 2 organizacion en se mediran através | Compromiso para ~ -

Q gist! gist la Corte Superior de £ particular y las de un cuestionario y Continuar Inversion de tiempo
© la Corte Superior de | la Corte Superior de Justicia de Lima s metas de ésta los datos seran

i) Justicia de Lima, Justicia de Lima, ’ 13 a Oportunidades

2017. o desea mantener procesados con el
[} 2017? 2017. o . P .

© su relacién con software de analisis Remuneraciones
© ella" (p.79) estadistico SPPS. y la
Q 5 .

'E confiabilidad sera a Cédigo de Etica

‘o0 través del Alfa de Normas de la

o Cronbach. ) entidad
© Compromiso T
o Normativo Procedimientos

E Lealtad
()

E Obligacién Moral o
4] z z =
— PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DEFINICION DEFINICION <

° . . . VARIABLE (2 DIMENSIONES V2 INDICADORES V2

-g l:| ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS 2) CONCEPTUAL V2 OPERACIONAL V2 SIONES CADORES g
% 8 ¢éCudl es la relacion Deterrﬂinar la Existe reIAacién entre Realizacion del =

o entre e! relacion ertntre el nivel qe Trabajo ]
© compromiso compromiso compromiso 8
';; afectivoy el afectivoy el afectivoy el Aporte de Ideas

o desempefio laboral | desempefio laboral desempeifio laboral Habilidad - -

o de los trabajadores | de los trabajadores | de los trabajadores Perfeccionamiento

E del area logistica de | del drea logistica de | del area logistica de El desempefio Orientacién de
© la Corte Superior de | la Corte Superior de | la Corte Superior de laboral serd resultados

_8 Justicia de Lima, Justicia de Lima, Justicia de Lima, evaluado mediante Nuevas formas de

© 2017? 2017. 2017. sus dimensiones de trabajo

habilidad, . K

18 éCudl es la relacion Determinar la Existe relacion entre conocimiento Manejo de equipos
4 entre el relacién entre el nivel de - . ’

Q © . . ersonalidad imi Procedimientos
£ compromiso para compromiso para compromiso para s Segun Arias (2011) eF:(pectativas Iays Conocimiento

i i i il Innovaciones
g contijaryeI contlnljaryel contijaryeI s sefiala que~el cuales se mediran a o
Q desempefio laboral | desempefio laboral | desempefio laboral 2 desempefio través de un Tecnologicas

-g de los trabajadores | de los trabajadores | de los trabajadores 8 depende de varios cuestionario de Relaciones

—_ del area logistica de | del area logistica de | del area logistica de g factores preguntas y los Interpersonales
g la Corte Superior de | la Corte Superior de | la Corte Superior de g trascendentes
o

iso organizac

Comprom

Justicia de Lima,
2017?

Justica de Lima,
2017.

Justicia de Lima,
2017.

¢Cuadl es la relacion
entre el
compromiso
normativo y el
desempefio laboral
de los trabajadores
del drea logistica de
la Corte Superior de
Justicia de Lima,
2017?

Determinar la
relacion entre
compromiso
normativo y el
desempefio laboral
de los trabajadores
del drea logistica de
la Corte Superior de
Justicia de Lima,
2017.

Existe relacién entre
el nivel de
compromiso
normativo y el
desempefio laboral
de los trabajadores
del drea logistica de
la Corte Superior de
Justicia de Lima,
2017.

procesados con el
software de analisis
estadistico SPSS y la
confiabilidad sera a
través del Alfa de
Cronbach

Personalidad

Apertura al cambio

Liderazgo

Iniciativa

Expectativas

Recompensa

Reconocimiento del
trabajo

Sanciones
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Anexo 4: Tabla de especificaciones

Tabla 12.

Especificaciones del compromiso organizacional

Variable Dimensiones % Indicadores Items
Identificacion del 1
empleado 2
Pertenencia Z
. 5
_ Involucramiento
Compromiso 6
: 40
afectivo Lazos 7
emocionales o]
Permanencia en 9
la organizacion 10
Tg Satisfaccion en 11
.g el trabajo 12
©
= Conveniencia 13
) 14
g’ Percepcion de 15
o _ alternativas 16
2 Compromiso 30 =
£ para continuar Inversion de 17
o tiempo 18
3 19
o Oportunidades
S P 20
Remuneraciones 21
. . 22
Codigo de Etica
g 23
Normas de la 24
_ entidad 25
Compromiso 30 26
normativo Procedimientos 7
28
Lealtad
29
Obligacién Moral 30

Fuente: elaboracion propia
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Tabla 13.

Especificaciones del desempefio laboral

Variable |Dimensiones % Indicadores ltems
Realizacion del 1
trabajo 2
Aporte de Ideas i
Habilidad 30 Perfeccionamiento 2
Orientacion de 7
Resultados 8
Nuevas formas de
) 9
trabajo
) . 10
Manejo de Equipos 11
® . N 12
) Conocimiento 20 Procedimientos
o) 13
i Innovaciones 14
o Tecnologicas 15
()] -
a Relaciones 16
% Interpersonales 17
0 18
Q Trabajo en Equipo 19
Pesonalidad a0 Apertura al Cambio ;2
. 22
Liderazgo >3
Iniciativa 24
Recompensa 25
P 26
. Reconocimiento del 27
Expectativas 20 Trabajo >3
Sanciones 29
30

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 5: Detalle de Confiabilidad de los items del instrumento

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si

el elemento se ha

suprimido

“Warianza de esc
si el elemento

ala
se

ha suprimido

Correlacidn total de

elementos
carregida

Alfa de Cronbach si
el elemento se ha

suprimido

1. Esta totalmente identificado con
su area de trabajo.

2. 5e queda a laborar por iniciativa
propia cuando se requiere Mas
horas de la jornada laboral.

3. Se siente parte integrante de su
area de trabajo.

4. Participa activamente en &1
cumplimiento de sus funciones
voluntariamente.

5. Participa en actividades de
confraternidad que =1 area
promueve.

G. Participa activamente en sus
funciones poriniciativa propia.
7. Disfruto hablando de mis
labores diarias con gente que No
pertensce a ella.

8. Me siento como parte de una
Tamilia.

9. Mi permanencia en la institucidn
es agradable

10. La permanencia en | trabajo
es aen un ambiente de solidaridad
colaboracidn.

1. Se siente plenamente
complacido con las labores que
realiza en su puesto de trabajo.

12. En el area donde se
desempefia se tiene un ambients
laboral cordial v fraterno.

13 Trabajo en la entidad por
expectativa econdamica.

14. Laboro en la Institucidn, porgue
=g tiene muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual.

1 5. El motivo principal por el que
=igo laborando es porque resulta
dificil conseguir otro trabajo

16. Contindo laborando en |la
instituciaon, puesto que se tiene
nuevas alternativas de ascender.

17. Dedico mitiempo libre para
seguir capacitandome.

18. Las horas extras que |laboras,
las consideras como una inversion
para seguir creciendo en la
Institucidn.

189. Recibes otras ofertas de
trabajo.

20. La institucidon te brinda nuevas
oportunidades laborales.

1. Estas de acuerdo con 21 sueldo
v prestaciones que tienes en la
Institucian.

22 Lo=s trabajadores de |la
Institucidn practican valores de
respeto ytolerancia con sus
companeros y usuarios.

23. Realiza |los trabajos
encomendados con
responsabilidad y puntualidad.

24 Cumple estrictarmente con las
normas de la institucidn.

258 El cumplimiento de las normas
ayuda a mejorar la eficiencia de los
trabajadores.

26. La institucidan esta organizada
adecuadamente y los
procedimientos para desarrollar
las tareas asignadas son claros y
precisos.

27. Las actividades que se realizan
en &l area, se encuentran
establecidas por la institucidn.

28. La institucidon merece lealtad
porlos logros obtenidos
profesionalmente.

29. La fidelidad del personal es
determinante en el crecimiento de
la institucidn.

30 Una de las razones por la que
contindo laborando en la
institucidn es porgque cormo
persona siento la obligacién moral
de hacer bien mis labores.
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala si
el elemento se ha
suprimido

Warianza de escala

si el elemento

se

ha suprimido

Correlacién total de

elementos
corregida

Alfa de Cronbach si
el elemento se ha

suprimido

1. Comprende claramente las
instrucciones brindadas por sus
SUpEeriores

2. Desempefia sus actividades en
tiempo y forma adecuada.

3. Apoarta con soluciones a los
problemas gque se presentan en
las labores diarias

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

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

G. 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

9. Esta dispuesto aprender nuevas
formas de realizar su trabajo de
acuerdo a las exigencias del
mercada.

10. Se considera una persona
dispuesta aprender el manejo de
NUEVOS eqUipos.

11. Sus compafieros de labor
estan dispuestos aprender el
manejo de NUeVos equipos.

12. Cumple con los
procedimientos establecidos por
su area

13. Presenta iniciativas de mejora
en los procedimientos de trabajo
enla que se desempefia.

14. Brinda apoyo a sus
companferos en la utilizacion de
equipos de cdmputo.

15. Asiste a capacitaciones sobre
el manejo de equipos de cémputo
wo software especializados.

16. Usted es cortés con sus
compafieros 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.%e las cosas con optimismo,
dejando de lado los pensamientos
negativas.
22 . En el momento de realizar un
trabajo siempre influye en sus
campafieros.

23 Asigna tareas con
instrucciones claras y precisas.

24 Aporta con nuevas ideas para
mejorar |0s procesos de su area.

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

26. Considera que las
recompensas e incentivos mejoran
sudesempefio en el trabajo.

27. Su jefe inmediato reconoce v
muestra satisfaccidn por los
buenos trabajos que realiza

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

29. Cuando recibe alguna sancidn
pide hablar con el jefe de area,
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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Base de Datos de las Variables

Anexo 6
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Anexo 7: Matriz de evidencias

Tabla 14.

Matriz de evidencias internas para la discusion

Variable y/o

dimensioén

Resultado

Solo

variable

y/o dimensién

Interrelacién con variable 2 (desempefio

laboral)

Compromiso

organizacional

Bueno 77.5% ; muy
bueno 12.5% y
regular 10.0%

Trabajadores que consideran que el compromiso
organizacional es bueno, entonces el desempefio laboral
también es bueno en un 67.5%, trabajadores que
consideran que el compromiso organizacional es regular,
entonces el desempefio laboral también es regular en un
7.5% vy finalmente trabajadores que consideran que el
compromiso organizacional es muy bueno, entonces el
desempenio laboral también es muy bueno en un 12.5%,

Compromiso

afectivo

Bueno 55.0% ; muy
bueno 40% y
regular 5.0%

Trabajadores que consideran que el compromiso afectivo
es muy bueno, entonces el desempefio laboral es muy
bueno con un 15. %, trabajadores que consideran que
compromiso afectivo es bueno entonces el desempefio
laboral también es bueno en un 42.5% y finalmente
trabajadores que consideran el compromiso afectivo es
regular, entonces el desempefio laboral también es
regular en un 2.5%.

Compromiso

para continuar

Regular 52.5% ;
Bueno 35% ;
deficiente 7.5% y

muy bueno 5%

Trabajadores que consideran que el compromiso para
continuar es muy bueno entonces el desempefio laboral
también es muy bueno en un 5%, trabajadores que
consideran que el compromiso para continuar es bueno
entonces el desempefio laboral también es bueno en un
25%, trabajadores que consideran que el compromiso
para continuar es regular, entonces el desempefio laboral
también es regular en un 10%.

Bueno 55%; Muy

Trabajadores que consideran que el compromiso
normativo es muy bueno, entonces el desempefio laboral
también es muy bueno en unl5%, trabajadores que
consideran que el compromiso hormativoes bueno,

Compromiso bueno 37.5% y . -
) . entonces el desempefio laboral también es bueno en un
normativo Regular 7.5% 45% vy finalmente trabajadores que consideran que el
compromiso normativo es regular, entonces el desempefo
laboral también es regular en un 5%
Desempefio Bueno 70%, Muy
laboral de los bueno 17.5%y
trabajadores Regular 12.5%

Fuente: elaboracién propia
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Tabla 15.
Matriz de evidencias externas para la discusion

Variables: Compromiso organizacional y Desempeiio laboral

Autor Hipotesis Prueba Estadistica
(Afo)

Existe relacion entre el compromiso y desempefio | Rho de Spearman: Rho = 0.810, Sig.
laboral en el drea de Gestidn de la Calidad del Hospital | (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)
Nacional Arzobispo Loayza, Lima,2016.

Existe relacion entre el compromiso afectivo y | Rho de Spearman: Rho = 0.810, Sig.
desempefio laboral en el drea de Gestidn de la Calidad | (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima, 2016.

Vasquez

(2016) Existe relacién entre el compromiso de continuidad y | Rho de Spearman: Rho = 0.852, Sig.

desempefio laboral en el drea de Gestién de la Calidad | (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima, 2016.

Existe relacidon entre el compromiso normativo y | Rho de Spearman: Rho = 0.293, Sig.
desempefio laboral en el drea de Gestién de la Calidad | (bilateral) =0.117; (p > 0.05)
del Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima, 2016.

Existe relacidon entre el compromiso organizacional y | Chi cuadrado X2 = 39,959; Sig.
evaluacion de desempefio en la empresa Overall | (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)
Business SA, Lima, 2015.

Existe relacion entre el compromiso afectivo y | Chi cuadrado X2 = 27,483; Sig.
evaluacion de desempefio en la empresa Overall | (bilateral) =0.036; (p < 0.05)
Flores Business SA, Lima, 2015.

(2015) Existe relacidn entre el compromiso para continuar y | Chi cuadrado X2 = 22,374; Sig.
evaluacion de desempefio en la empresa Overall | (bilateral) =0.034; (p < 0.05)
Business SA, Lima, 2015.

Existe relacion entre el compromiso normativo y | Chi cuadrado X2 = 24,179; Sig.
evaluacion de desempefio en la empresa Overall | (bilateral) =0.019; (p < 0.05)
Business SA, Lima, 2015.

Existe relacion entre identificacion laboral y | Rho de Spearman: Rho =0.432, S
Soca (2015) | desempefiio laboral de los colaboradores de la oficina | (bilateral) = 0.003; (p < 0.05)

de admisién de la Universidad Cesar Vallejo, Lima,
2015.

g.

Existe relacion entre el compromiso organizacional y el | Rho de Spearman: Rho = 0.353, Sig.
desempenio laboral en profesionales de la salud de un | (bilateral) = 0.055; (p = 0.05)
hospital publico, Monterrey, 2013.

Pérez Existe relacién entre el compromiso afectivo y el | Rho de Spearman: Rho = -0.116, Sig.
(2013) desempenio laboral en profesionales de la salud de un | (bilateral) =0.541; (p = 0.05)
hospital publico, Monterrey, 2013.

Existe relacidon entre el compromiso de continuidad y | Rho de Spearman: Rho = 0.064, Sig.
el desempefio laboral en profesionales de la salud de | (bilateral) =0.736; (p 2 0.05)
un hospital publico, Monterrey, 2013.

Existe relaciéon entre el compromiso normativo y el | Rho de Spearman: Rho=0.468, Sig.
desempefio laboral en profesionales de la salud de un | (bilateral) =0.009; (p <0.05)
hospital publico, Monterrey, 2013.
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Reyes Existe relacion entre identificacion laboral y | rde Pearson:r=0.148 no hay
(2014) desempeno laboral en un grupo de trabajadores del | relacidn estadisticamente significativa
area operativa de una empresa de abarrotes en | al nivel de 0.05
Guatemala, 2014.
Existe relacién entre compromiso organizacional y su No existe relacién entre las 2
relacion con el desempefio docente de los profesores variables
del programa universitario de inglés de la universidad
Ramos de Colima, 2005.
(2005) Existe relacion entre compromiso afectivo y su relacion r de Pearson: r = 0.258 Sig.
con el desempefio docente de los profesores del (bilateral) =0.135 ; (p = 0.05)
programa universitario de inglés de la universidad de
Colima, 2005.
Existe relacidon entre compromiso de continuidad y su r de Pearson: r = - 0.292 Sig.
relacion con el desempefio docente de los profesores (bilateral) = 0.088; (p = 0.05)
del programa universitario de inglés de la universidad
de Colima, 2005.
Existe relacion entre compromiso normativo y su r de Pearson: r = 0.203 Sig.
relacion con el desempefio docente de los profesores (bilateral) = 0.243; (p 2 0.05)
del programa universitario de inglés de la universidad
de Colima, 2005.
Existe relacién entre compromiso organizacional y Rho de Spearman: Rho =0.644,
desempeno laboral de los trabajadores de la corte Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)
superior de justicia de lima, 2017.
Existe relacion entre compromiso afectivo vy Rho de Spearman: Rho =0.639,
desempeno laboral de los trabajadores de la corte Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)
Quino superior de justicia de lima, 2017.
(2017)

Existe relacién entre compromiso para continuar vy
desempeno laboral de los trabajadores de la corte
superior de justicia de lima, 2017.

Rho de Spearman: Rho =0.125,
Sig. (bilateral) =0.441; (p 2 0.05)

Existe relacion entre compromiso normativo vy
desempeno laboral de los trabajadores de la corte
superior de justicia de lima, 2017.

Rho de Spearman: Rho =0.722,
Sig. (bilateral) = 0.000; (p < 0.05)

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 8: Evaluacion de la similitud con turnitin
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— Fushite de hlamat
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Anexo 10: Autorizacion de la entidad

<[t

A
i
S

1=iis

Lima, 11 de Setiembre del 2017

Sefiores:
Universidad Cesar Vallejo
Escuela de Administracion de Empresas

Atencién:

Sr, Flabio Romeo Paca Pantigosc

De mi consideracion:

Yo. Patrick Esponda Jara, en mi calidad de coordinador del area de Logistica de la
Corte Superior de Justicia de Lima, autorizo a la seforita Vanessa Quino Saurin,
identificada con DNI N° 44220012 estudiante de la escuela profesional de
Administracion de Empresas del X ciclo de la Universidad Cesar Vallejo, a tener
acceso a la informacion confidencial de la institucion para el proyecto de tesis
denominado “Compromisc Organizacional y Desempefioc Laboral de los
trabajadores del area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima,2017."

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarie los sentimientos de
mi especial consideracion y estima.

Atentamente,
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