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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relaciébn el compromiso
organizacional con el desempenfio laboral del distrito Judicial de San Martin, 2020,
la investigacion fue tipo basica, disefio no experimental, transversal y descriptivo
correlacional, cuya poblacién y muestra fue de 21 trabajadores, la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento el cuestionario, los
resultados determinaron que el nivel de compromiso es bajo en un 43%. Asimismo,
el nivel de desempefio laboral es malo en un 33%; concluyendo que existe relacion
entre el compromiso organizacional con el desempeiio laboral del distrito Judicial
de San Martin, 2020, debido a que el coeficiente de correlacién de Pearson obtuvo
un valor de 0, 9288 que indica una correlacion positiva alta y el nivel de significancia
bilateral es igual a 0,000 y este valor es menor a 0.05, ademas, solo el 86.14% del

compromiso organizacional influye en el desempefio laboral.

Palabras clave: Compromiso, desempeiio, trabajadores.

Vil



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational commitment and the work performance of the San Martin Judicial
district, 2020, the research was basic type, non-experimental, cross-sectional and
descriptive correlational design, whose population and sample was 21 workers, the
technique data collection was the survey and as an instrument the questionnaire,
the results determined that the level of commitment is low by 43%. Likewise, the
level of job performance is 33% bad; concluding that there is a relationship between
the organizational commitment with the job performance of the San Martin Judicial
district, 2020, because the Pearson correlation coefficient obtained a value of
0.9288 that indicates a high positive correlation and the bilateral significance level
is equal to 0.000 and this value is less than 0.05, in addition, only 86.14% of

organizational commitment influences job performance.

Keywords: Commitment, performance, workers.
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INTRODUCCION

La coyuntura actual en temas de salud (COVID-19), ha obligado a desarrollar
reformas en diferentes sectores claves para el desarrollo integral de los
paises, uno de los grandes afectados ha sido el trabajo presencial, el cual
debido a las restricciones de los gobiernos por salvaguardar la integridad de
sus pobladores, han impedido que este siga desarrollandose de manera
tradicional, pasando a ser en modalidad remota, el cual ha supuesto todo un
reto tanto para las empresas y organizaciones como también para los
colaboradores. Por ello, se han desplegado una serie de programas y
estrategias para poder acondicionar los puestos de trabajo y las actividades
para que se puedan desarrollar sin la presencia fisica de las personas en las
oficinas, de modo que las actividades no se paralicen y se siga produciendo,
sin embargo, esto no ha sido facil de realizar debido a que es necesario la
implementacion de diversos recursos tecnolégicos que por su naturaleza,
tienen un costo elevado para su obtencion, por ello, las empresas con pocas

disponibilidades de capital han sido las més afectadas. (Canteli, 2020, p.1)

De acuerdo al Estudio de Tendencias de Talento Global (2020) la gran
mayoria de colaboradores se presentan preocupados por la problematica
actual laboral, pues sienten que no estan seguros en sus puestos y, teniendo
en cuenta que es la Unica fuente para su sustento, se incrementa la
incertidumbre, asimismo, considerando que, en muchas empresas, la
implementacion del trabajo remoto, en cuanto a equipos, corre a cuenta del
personal, por lo tanto, muchas personas han tenido que desvincularse
laboralmente. (Palma, 2020, p.1). Dentro de este ambiente de probleméticas,
se presenta una que es exclusivamente para el area de gestion de los
recursos humanos, pues ahora también tienen que velar por el cuidado de la
salud de sus colaboradores en temas de bioseguridad, por lo tanto, sus
responsabilidades se incrementan. (Canteli, 2020, p.1)

A nivel nacional, la problematica en relacion a la pandemia, ha elevado la crisis
en el ambito laboral, pues ha aumentado la demanda de puestos de trabajo
mientras que las ofertas laborales han disminuido. De acuerdo a, Rodriguez

(2020), a medida que las organizaciones se vuelven mas competitivas,


https://www.latam.mercer.com/our-thinking/career/global-talent-hr-trends.html

requieren de personal mas preparado, con mejores conocimientos sobre el
desarrollo de procesos complejos, sin embargo, estos perfiles son mas
dificiles de encontrar debido a la escasa preparacion que desarrollan los
profesionales por el conformismo y la falta de recursos para acceder a cursos
de especializacion necesarios para mejorar sus conocimientos. (Observatorio
de recursos humanos, 2020, p.1), de acuerdo, el personal que labora en las
diferentes instituciones publicas no se siente comprometidos con la misma, ya
gue muchos de estos no se sienten motivados, y sean por las situaciones
actuales que se viene dando, remuneraciones, las condiciones laborales y las
exigencias laborales lo que ha generado que muchos de estos no tengan el

desemperio laboral deseado.

El distrito Judicial de San Martin, es una institucion publica que administra
justicia e imparte el servicio de justicia a la sociedad, por lo que el problema
radica en los trabajadores, el cual enfrenta una serie de dificultades como el
incumplimiento de trabajos, 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; personal desmotivado,
con un ambiente laboral inadecuado, con deficiente comunicacion entre
colaboradores y superiores, la cual va generando un bajo rendimiento en el
desempeifio laboral, evidenciado en las constantes molestias y/o quejas por
los usuarios, sobrecargas laborales por parte del personal, no se logra cumplir
las metas individuales ni grupales, perjudicando asi los objetivos
institucionales, con personal desmotivado, ya que la institucion no desarrolla
estrategias que permita al colaborador sentirse satisfecho laboralmente y por

ende comprometido.

En base a la realidad problematica, se formul6 el problema general: ¢ Cual
es la relacién entre el compromiso organizacional con el desempefio laboral
en el distrito Judicial de San Martin, 2020? Problemas especificos: ¢ Cual es
el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores del distrito
Judicial de San Martin, 20207? ¢,Cual es el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores del distrito Judicial de San Martin,20207?



Esta investigacion tiene como justificacion: Por conveniencia: fue
conveniente debido a que permiti6 brindar una herramienta a los
representantes de la institucion para una mejor toma de decisiones y que
estos pueda revertir las deficiencias encontradas contando con personal
comprometido y con altos niveles de desempefio. Relevancia social: Permitio
que los colaboradores brinden una mejor calidad de servicio al usuario,
buscando siempre satisfacer las necesidades de los mismos y que la
institucion tenga una buena imagen ante la sociedad, ademas servira a futuras
investigaciones que tengan similar problematica. Valor tedrico: dio a conocer
la relacidon existente entre ambas variables, contribuyendo a la comunidad
cientifica con un aporte cientifico, ademas se justifica en teorias de autores
qgue describiran cada variable de estudio y aportaran nuevos conocimientos.
Implicancias practicas: es importante porque permitira desarrollar
actividades de correccion a la problematica actual para la mejora de la entidad
en cuanto a las variables abordas, de modo que puedan entregar valor hacia
la poblacién. Utilidad metodoldgica: mediante el uso de procedimientos
metodoldgicos e instrumentos que ayudan a recabar la informacion con mayor
eficiencia y veracidad, de modo que los resultados presentan alta validez para

acrecentar el conocimiento sobre el tema abordado.

En base a lo anterior, es necesario plantear como objetivo general:
Determinar la relacién entre el compromiso organizacional con el desempefio
laboral del distrito Judicial de San Martin, 2020. Objetivos especificos:
Identificar el nivel de compromiso organizacional de los colaboradores del
distrito Judicial de San Martin en el contexto de la pandemia Covid-19, 2020.
Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del distrito

Judicial de San Martin en el contexto de la pandemia Covid-19, 2020.

Finalmente se menciona la hipotesis general: Hi: Existe relacion significativa
entre el compromiso organizacional con el desempefio laboral en el distrito
Judicial de San Martin, 2020. Ho: No existe relacién significativa entre el
compromiso organizacional con el desempefio laboral del distrito Judicial de

San Martin, 2020. Hipotesis especificas: H1: El nivel de compromiso



organizacional del distrito Judicial de San Martin, 2020, es alto. H2: El nivel
de desempeifio laboral en el distrito Judicial de San Martin, 2020, es bueno.



MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes se tiene a nivel internacional a, Lopez, E. (2017),
Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los
trabajadores de las contralorias municipales del estado de Carabobo (Articulo
cientifico). Universidad de Carabobo, Venezuela, la investigacion fue de tipo
correlacional, disefio no experimental, con una poblacion de 132 funcionarios
y muestra de 40, técnica la encuesta, instrumento el cuestionario. Concluyo
que: después de realizar la prueba Pearson se obtuvo un coeficiente r = 0,755,
de esta manera se determind que las variables poseen correlaciones positivas
y a la vez significativas, de modo que, se afirma que la satisfaccion laboral es
un recurso fundamental para desarrollar o incrementar los indicadores de
compromiso organizacional propicio para el crecimiento personal y de la
organizacién, sostenido en una nocién natural de mejorar el desempefio de
las actividades asignadas. Por lo tanto, debido a los datos de correlacion que
vincula a estas variables, si la organizacibn mejora los lineamientos para
potenciar el desempefio de sus colaboradores, logrard mejorar el compromiso

organizacional.

Naranjo, J. (2018), Compromiso Laboral y el Desempefio de los funcionarios
de la Direccidon General del Registro Civil Identificacién y Cedulacion Zona 3.
(Tesis de maestria). Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. El tipo fue
exploratorio disefio no experimental, la poblacion y muestra fue de 100
funcionarios, la técnica, la encuesta y el instrumento, el cuestionario. Concluyo
que: los resultados de la exploracion afirmaron que las variables analizadas,
guardan correlaciones que permiten determinar que, mientras mejores sean
los indices de compromiso laboral, el desempefio de los colaboradores,
mejorara de manera paralela a la primera variable, por lo tanto, es favorable
que, la entidad refuerce las actividades que conllevan a generar compromiso
en su fuerza laboral como recurso indispensable para mejorar los resultados.
Asimismo, se conocié que, el personal encuestado, se encuentra bien
identificado con la vision organizacional y desarrolla sus actividades con
eficiencia, buscando la mejora permanente de los mismos como parte de su

superacion personal y la consecucion de los objetivos generales propuestos.



Pedraza, N. (2020), Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del
capital humano en instituciones de educacion superior. (Articulo cientifico).
Revista iberoamericana para la Investigacion y el Desarrollo Educativo,
México. El tipo fue aplicado, disefio no experimental, la poblacion y muestra
fue de 90 directivos, la técnica, la encuesta y el instrumento, el cuestionario.
Concluyé que: partiendo de la realidad y el objetivo que persogue el objeto de
estudio, la satisfaccion laboral es uno de los recursos fundamentales en los
colaboradores de la entidades educativas para generar el compromiso
organizacional, debido a que este representa a la puerta de entrada para que
una persona se sienta bien en la organizacion y despierte el interés por
participar de forma activa en el logro de los objetivos organizacionales a nivel
general, por lo tanto, las areas encargadas de gestionar al capital humano de
las instituciones educativas, deben dedicar esfuerzo y recursos en gestionar
la satisfaccién de sus colaboradores, teniendo en cuenta que el compromiso

organizacional se darad de manera secuencial.

A nivel nacional, Flores, F. (2017), Compromiso organizacional y el
desemperio laboral en la Red de Salud del Rimac, Lima, 2016. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo, Lima, Peru. El tipo fue béasico, de disefio
no experimental, la poblacion fue de 150 servidores y la muestra de 109, la
técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Concluy6 que:
después de haber encontrado un coeficiente de correlacién igual a Rho =
0.740 se establece que, las variables se correlacionan entre si, de manera
positiva y a la vez significativa, por lo tanto, mientras mejores sean los niveles
de compromiso organizacional presente en los colaboradores, se
incrementara el desempefio laboral que beneficiara no solo a los
colaboradores mediante el cumplimiento de sus objetivos personales, sino
que la imagen de la organizacion se ver4 mejorada ante los usuarios,
asimismo, se pudo determinar que los colaboradores muestran compromiso
organizacional en la medida en que la entidad logra cumplir sus promesas
laborales, las cuales se encuentran relacionadas a los pagos oportunos, a las
asignaciones como parte de recompensas por sus resultados, la entrega de
ambientes y herramientas necesarias para el desarrollo de las actividades

laborales, como también los implementos de bioseguridad para incrementar



la seguridad debido a que se encuentran expuestos a posibles contagios de
enfermedades al encontrarse en contacto con pacientes enfermos; por lo
tanto, los elementos tangibles son de suma importancia para generar
compromiso y por ende incrementar su nivel de desempernio, al desarrollar sus

funciones de manera responsable y buscando la mejora continua.

Fuentes, k. (2018), Compromiso organizacional y desempefio laboral en los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01 — San Juan de
Miraflores, 2018. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Lima, Pera.
El tipo fue aplicado, de disefio no experimental, la poblacién y muestra fue de
60 profesionales, la técnica fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Concluyé que: el procesamiento estadistico, reflejé6 que las
variables abordas en el estudio, poseen datos cuantitativos de correlacién
positiva, sostenidos en un valor igual a 0.678, el cual representa a un nivel
significativo, por lo tanto, se puede afirmar que, debido a la dependencia que
presenta el desempefio laboral hacia el compromiso organizacional, este se
vera mejorado a medida que la variable independiente se mejore, es decir,
mientras mejores sean los niveles de compromiso por parte de los
colaboradores, los indices de desempefio serdn mejores e iran
incrementandose de manera paralela como efecto de la correlacion existente;
asimismo, la investigacion permitié conocer los factores tangibles e intangibles
que hacen posible el desarrollo de sentimientos de compromiso para con la
organizacién, dentro de los cuales se encuentra a las instalaciones donde se
lleva a cabo la prestacion de los servicios, las herramientas que disponen para
el desarrollo de sus actividades, los cuales son de suma importancia porque
determina los elementos basicos para que el colaborador no solo se sienta
valorado en su centro de labores, sino que ayuda a ser eficiente gracias al uso
de las herramientas necesarias, ademas, indicaron que uno de los factores
gue incrementan su compromiso, son los pagos oportunos que realiza la
entidad debido a que tienen responsabilidades financieras que cumplir, lo cual

se ve perjudicado cuando la entidad no cumple con los plazos estipulados.

Mendoza, J. (2017), Influencia del grado de compromiso organizacional en el

desemperio laboral en profesionales del centro quirtrgico del hospital Manuel



NuUfez Butron - Puno 2016. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de San
Agustin, Arequipa, Peru. El tipo fue correlacional, disefio no experimental, la
poblacién y muestra fue de 34 personales de salud, la técnica fue la encuesta
y el instrumento fue el cuestionario. Concluyé que: los valores de correlacion
indican que estadisticamente, existen relaciones positivas entre las variables,
sin embargo, estas son de nivel medio (0.379) lo cual indica que, el
compromiso organizacional no es uno de los elementos principales para
mejorar el desempefio laboral en el objeto de estudio abordado, asimismo,
esta afirmacion se sustenta al conocer que, solo el 50% de los encuestados,
presentan un buen nivel de desempefio, a diferencia de otro 50% restante,
gue presenta un desempenio deficiente, asimismo, no todos los profesionales
encargados de atender las necesidades, cuentan con los conocimientos
necesarios para atender al pablico, el cual es un determinante para presentar

niveles de desempeiio medios.

A nivel local, Castro, K. (2021), Gestion del talento humano en el desempefio
laboral, PEHCBM 2020. (Articulo cientifico). Ciencia Latina Revista Cientifica
Multidisciplinar, México. El tipo fue aplicado, disefio no experimental, la
poblacién y muestra fue de 70 personas, la técnica, la encuesta y el
instrumento, el cuestionario. Concluyé que: los niveles de gestion de los
recursos humanos, corresponden a un nivel medio, por lo cual, el indice de
desempefio no es el mas adecuado para que la organizacién logre sus
objetivos. Asimismo, los niveles de correlacion entre las variables, es igual a
0.798, el cual indica que, el desempefio laboral presenta un dependencia
significativa hacia la gestion del talento humano, por lo tanto, mientras mejores
sean las actividades y recursos asignados para la gestion del capital humano,
se verd incrementado el desempefio, por lo que es muy beneficioso para la
organizacién, velar por la eficiencia de esta area, conociendo que es un
elemento de relevancia para alcanzar los objetivos planeados y lograr el
desarrollo social de acuerdo a las planificaciones enfocadas a la mejora de la

calidad de vida.

Alava, N. (2019), Compromiso organizacional en el desempefio laboral de los

trabajadores del Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Gran Pajatén



Juanjui, 2019. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Tarapoto,
Peru. Corresponde al tipo no experimental, disefiado de forma correlacional,
la cantidad poblacional y muestral fue de 34 trabajadores, los cuales fueron
abordados mediante el uso de la encuesta y la aplicacion del cuestionario
como instrumento para recabar la informacién desde la muestra. Concluy6
que: se encontré un valor de correlacion Rho Spearman igual a 0.874, por lo
que la determinacion fue que, estas correlaciones pertenecen a una
interpretacion de positiva y a la vez muy alta, por ello se considera que
mientras mejores sean los niveles de compromiso organizacional por parte de
los colaboradores, més altos seran los indices de desempefio laboral, como
respuesta a la alta presencia de motivaciones que propician el compromiso
para con la organizacidon con respecto al desarrollo de las actividades

asignadas para el logro de los objetivos generales.

Arcos, F. (2020), Desempefio laboral y calidad en trabajadores de empresas
contratistas de obras publicas del distrito de Yurimaguas, 2019. (Tesis de
maestria). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perd. Corresponde al tipo de
investigacion no experimental, de disefio correlacional, la cantidad poblacional
y muestral fue de cinco trabajadores, para lo cual utilizé a la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento de investigacién. Concluyé que:
los datos estadisticos resultantes son iguales a una correlacién de 0,606 con
un p-valor (0.000 < 0,01), por lo tanto, se determina que el nivel de relacion
entre las variables es positiva y a la vez significativa, de modo que, el
desemperio laboral guarda relacion con la calidad de los colaboradores, por
lo tanto, mientras mejores sean los indices de desempefio laboral, significa
que los colaboradores realizan sus actividades bajo mejores estandares de
calidad que propician la entrega de resultados eficientes que contribuyen al

logro de los objetivos organizacionales.

Angulo, J. (2017), Compromiso organizacional y nivel de productividad de los
trabajadores de la red de servicios de salud Picota, 2016. (Tesis de maestria).
Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perl. Pertenece a las investigaciones de
tipo basico, abordado mediante un disefio correlacional, la cantidad
poblacional y muestral abarc6 a 32 trabajadores, utilizé a la encuesta en



calidad de técnica y al cuestionario como instrumento para acceder a la
informacion necesaria. Concluy6 que: las variables abordadas en el estudio,
se correlacionan debido a que el procesamiento estadistico arrojo un valor de
correlacion igual a 0.859, el cual significa que mientras mejores sean los
niveles de compromiso organizacional presente en los colaboradores, la
entidad podra gozar de un mejor nivel de productividad, debido a la alta
vinculacion o dependencia entre si, por lo tanto, es de suma importancia que
se desarrollen los lineamientos aplicables al fortalecimiento de los vinculos
entre colaborador y empresa, teniendo en cuenta que estos propicia la
satisfaccion laboral que posteriormente desencadena una productividad a

nivel eficiente.

Una vez descrito los antecedentes, se procede a describir las variables en
estudio, para lo cual la primera variable, compromiso organizacional, es
definida por el autor Tanjung (2016), quien sostuvo que, el compromiso
organizacional es la conexion intangible que vincula a un subordinado con la
entidad donde labora, cuyos vinculos son generados gracias a la satisfaccion
que percibe el colaborador lo cual le genera valor a la entidad, pues fortalece
su involucramiento, persistencia y permanencia en las actividades que efectia
el trabajador, lo cual le permite incrementar su rendimiento y desempefio; el
compromiso organizacional es un aspecto interno que demuestra un individuo
hacia la organizacion donde desempefia sus funciones como trabajador, dicho
compromiso le permite desempeniar sus funciones adecuadamente, es decir
con la mayor y mejor entrega posible, haciendo que fruto de su trabajo se
generen resultados positivos, contribuyendo con el logro de los objetivos
personales de si mismo, asi como colectivos, o sea de la organizacion para la

cual labora (p. 79)

De igual manera, el autor Garcia (2006), conceptualiza al compromiso
organizacional, como el grado de identificaciébn que asumen los trabajadores
para desempefiar sus funciones en su centro laboral, la cual se encuentra
supeditada al nivel de satisfaccion que pueda obtener de la organizacion,
determinando asi, su apego hacia ella, el compromiso organizacional, permite

que un trabajador se identifique con los objetivos de una entidad, propiciando

10



asi que el individuo desempefie sus funciones en blsqueda de tales objetivos
interiorizandolos en si mismo para brindar lo mejor para conseguirlos, el
compromiso que posea un trabajador le conlleva a que desarrolle sus
funciones con mayores niveles de eficiencia, objetando mejoras en los
resultados que obtenga a nivel personal y colectivo de la entidad, el
compromiso se ve determinado por las expectativas que posea el trabajador
sobre las funciones o labores que desempefia en la entidad, pues si tiene
buenas posibilidades de crecer en ello personal o profesionalmente, dara lo
mejor de si en sus funciones para lograr desarrollarse y con ello lograr

resultados personales e institucionales (p. 229).

El compromiso organizacional se caracteriza por la identificacidon que posea
un colaborador sobre las actividades que realiza en su lugar de trabajo, tal
compromiso e identificacion permiten que desarrolle sus funciones con la
mayor eficiencia y calidad posible, brindando lo mejor de si para el
cumplimiento y logro de sus objetivos personales y organizacionales, el
compromiso que obtenga un trabajador le permite explotar sus habilidades y
destrezas en el ejercicio de sus funciones, logrando asi desarrollarse como
personay como trabajador con la mejora continua en sus procesos, buscando
la manera de desempefar mejor sus funciones optimizando el uso de los
recursos disponibles en el menor tiempo posible. La importancia del
compromiso recae en el aumento del rendimiento que el trabajador pueda
tener en el centro laboral donde opera, lo cual se vera reflejado en el
rendimiento organizacional, es calve que un trabajador se encuentre
comprometido pues esto motivara a sus colegas de trabajo y por ende todos
asumiran dicho compromiso por el logro de objetivos colectivos.

Segun los autores Robbins y Coutler (2018), el compromiso organizacional es
generado por un trabajador cuando este alinea sus propdsitos individuales a
los propésitos organizacionales donde efectla sus labores cotidianamente,
alcanzando tal sincronia entre ellos que le permitan brindar lo mejor de si para
lograrlos, pues al lograr los objetivos institucionales también estara logrando
sus propositos personales con miras al desarrollo individual y colectivo, este

compromiso es muy beneficioso para la entidad en la que labora el trabajador,
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pues supone que esta desarrollando sus funciones con la mayor entrega
posible lo cual se vera reflejado en los resultados de la entidad al final de un
periodo, es importante que las entidades comprometan a sus trabajadores
para que su trabajo resulte productivo, eficiente y eficaz, pues con ello estaran
logrando que mejoren los resultados institucionales. Cuando un trabajador se
encuentra comprometido en el ejercicio de sus funciones, este desarrollara
sus actividades sin necesidad de presion y lo hard con voluntad propia,

dejando de lado factores externos que obstruyan sus propositos.

Por su parte, los autores Meyer y Allen (2011), indican que, que un trabajador
comprometido con la organizacion donde ejerce sus labores,
psicolégicamente esta vinculado con ella, y al desarrollar sus actividades
adecuadamente no solo estd cumpliendo con sus labores encomendadas,
sino que también esta logrando satisfaccion personal, esta satisfaccion que
pueda lograr se genera gracias a la identificacion que posea con la entidad y
sus objetos, lo cual le permite desarrollar un grado de pertenencia a la entidad
brindandole predisposicion al desarrollo de sus actividades y permanencia en
la organizacién de manera continua, mejorando su desempefio y buen
rendimiento para la misma, es decir, que un trabajador comprometido efectla
sus labores no solo por cumplirlas ordinariamente, sino, tratando de que se
efectlen con mejora continua en el tiempo, 0 sea que cada vez que se
desarrollen de la mejor manera posible, en busca de maximizacién de

resultados a través del tiempo, generandose beneficios comunes.

Ademas Aamodt (2010), puntualizé que, el compromiso organizacional parte
del interés que tengan los colaboradores de una entidad desempefiando
adecuadamente sus funciones, y no se trata solo de cumplirlas, sino de
desarrollarlas de manera eficiente, con la utilizacién optima de los recursos
que tiene a disposicion, buscando manera idéneas y estrategias innovadoras
para que los resultados que obtenga sean los mejores cada vez, un trabajador
comprometido pondra lo mejor de si en el desempefio de sus funciones,
optando por descubrir procesos a través de practica cotidiana que le ayuden
a reducir tiempos en el desarrollo de sus actividades y con ello lograr mayores

resultados con el paso de los dias, permitiéendole tener un grado de
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compromiso y predisposicion por realizar cosas en bien de la entidad, el
compromiso organizacional hace que un trabajador se encuentre identificado
y alineado con sus metas personales y organizaciones que presenta la
entidad, por lo que le permitird luchar para conseguir ambas, el compromiso
muchas veces se ve influenciado por la satisfaccion que encuentre el

trabajador realizando sus labores.

De acuerdo a los autores Meyer y Allen (2011), existen diferentes
componentes que hacen posible el desarrollo de compromiso organizacional
en los colaboradores, los cuales tienen que ver con elementos tangibles como
también de intangibles, dentro de los cuales se encuentra a las
remuneraciones, los reconocimientos por el logro de resultados
sobresalientes, la asignaciéon de herramientas para el desarrollo de la
actividad encomendada, asimismo, los factores intangibles se componen por
el clima laboral, la posibilidad de ascender y mejorar su perfil profesional, la
consideracion de las opiniones vertidas en torno a una problematica suscitada
dentro del entorno laboral, entre otros; por lo tanto, la organizacién cumple un
rol de relevancia importante en la formacién de compromiso organizacional,
entregando los elementos cuya responsabilidad es innata y propiciando un
ambiente de colaboracién y armonia entre compafieros, de modo que, cuando
existen estos elementos, los trabajadores sienten que son parte importante de
la organizacién y que se preocupan por su bienestar, por lo tanto, retribuye
ese esfuerzo, comprometiéndose de manera interna a lograr los objetivos
generales al mismo tiempo que da cumplimiento a los suyos, lo cual genera

buenos niveles de desempefio propicios para lograr el éxito.

El autor Aamodt (2010) sentencia que gran parte del nivel del compromiso
presente en los colaboradores para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, esta determinado por el grado de participacion que tiene la
organizacion para entregar los elementos que hacen posible el desarrollo de
compromiso, dentro de los cuales se encuentra el pago oportuno de las
remuneraciones pactadas, la compensacion de acuerdo a la labor realizada,
los reconocimientos, la inclusion de los colaboradores en las decisiones

organizacionales, la posibilidad de desarrollar una linea de carrera, entre
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otros, hacen posible que el compromiso organizacional sea creciente en los
colaboradores, lo cual posibilitara llevar la productividad a mas altos niveles
como respuesta al involucramiento de las personas en el logro de los objetivos
generales y las proyecciones de desarrollo organizacional, muy aparte de sus
objetivos e intereses personales; por lo tanto, cuando se quiera analizar el
nivel de compromiso organizacional, anexo a ello, se debe conocer también
la participacion de la organizacibn mediante la entrega de los elementos

necesarios para propiciar tal recurso de suma importancia.

Para Luthans (2008), el compromiso de un trabajador con la empresa donde
realiza sus labores, determina la entrega de su mayor esfuerzo por conseguir
resultados engrandecidos, dejando de lado el conformismo por completar sus
labres simplemente y optando por el mejor rendimiento que pueda obtener
fruto de la realizacion de sus funciones, es decir que un trabajador
comprometido buscard maneras estrategas de ahorrar tiempo y recursos en
la entidad, buscando los mejores resultados donde el salga beneficiado y la
entidad también al mismo tiempo, un trabajador comprometido no necesita la
reiteracion frecuente de sus funciones y la necesidad de ser forzado para el
cumplimiento de las mismas, sino este realizara sus actividades laborales por
voluntad propia en busca de lograr sus beneficios personales y colectivos que
presenta la entidad. El compromiso que puedan tener los trabajadores permite
que obtengan un grado de apego a su centro laboral facilitAndoles tener mayor
grado de entrega y pertenencia a la organizacion, con lo cual también la
decision de pertenecer por periodos prolongados ejerciendo sus labores en

Su centro de trabajo.

Asimismo, de acuerdo con Kruse (2013), mencioné que, el compromiso
organizacional, nace del aspecto psicolégico emocional de un trabajador con
su centro laboral creando un sentimiento de apego hacia él, motivandolo a
ejercer de la mejor manera sus funciones y desarrollar predisposicién para su
correcto desenvolvimiento. ElI compromiso organizacional impulsa al
trabajador a desempefiar sus funciones Optimamente, permitiendo que este
opte por la mejor manera de realizar sus tareas, sintiéndose orgulloso de lo

que realiza y donde lo realiza, el compromiso nace a partir de que el
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colaborador identifica las ofertas benéficas que dispone la entidad para su
desarrollo personal y en qué forma estas ofertas pueden satisfacer sus
necesidades. Ademas, el compromiso puede deberse al grado de satisfaccion
gue ostente el trabajador en el lugar donde desarrolla sus actividades, puesto
que esto le permitira desarrollar sus funciones al méaximo. Los directivos
institucionales a fin de lograr el compromiso de sus trabajadores deben
implementar medidas estratégicas que brinden la satisfaccion de sus

necesidades, y permita que estos se sientan comodos realzando sus labores.

Para Tanjung (2016), el compromiso de un trabajador con la organizacion,
garantiza que este desarrolle sus actividades haciendo uso eficiente de los
recursos gque posee, lo cual traerd consigo resultados benéficos hacia la
entidad empleadora, puesto que supone el mejor rendimiento personal que se
vera repercutido en el rendimiento organizacional, este compromiso puede
experimentarse de tres tipos distintos en un colaborador, como es el caso del
compromiso afectivo, generado a través de vinculos emocionales de afecto
que experimenta un trabajador hacia su centro laboral, gracias a las
experiencias adquiridas a través del tiempo afianzando su satisfaccion.
Compromiso normativo, supone un compromiso por retribucion que un
trabajador realiza como sentido de deuda que posee hacia la entidad por los
beneficios que esta le otorga. Compromiso de continuidad, generado por un
trabajador, lo cual le permite seguir laborando en la entidad continuadamente,
por un sentido se conveniencia en cuanto a que es mejor, mas econémico y

conveniente seguir alli, que salir o dejar de laborar en ella.

Asimismo, para Davis (2001), es importante que una entidad se centre en
atender las necesidades y carencias de los colaboradores, satisfaciéndolos
adecuadamente, a fin de que estos se comprometan Optimamente en el
desempefio de sus funciones, creando un grado de identidad e identificacion
con el ente, lo cual le sera factible para que sus actividades resulten
productivas y obtengan rendimientos 6ptimos. Es caracteristico que los
colaboradores comprometidos, se hagan cargo idoneamente de sus
responsabilidades, por el grado de afecto generado a la entidad, logrando que

estas se efectuen de la mejor manera que resulte conveniente. Las
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expectativas que pueda tener un trabajador resultan importante al momento
de determinar su compromiso con las funciones que realiza, ya que su
comodidad y bienestar ayuda que dichas expectativas resulten satisfechas,
por lo que dara lo mejor de si en el desempefio de sus funciones retribuyendo
a la entidad en el logro de sus objetivos por el beneficio de haber satisfecho
sus necesidades, encontrandose comodo y en buenas condiciones mentales

para realizar sus tareas designadas.

Daft (2004), manifiesta que para tener un trabajador comprometido, una
entidad debe propiciar que este se encuentre satisfecho realizando sus labres,
es por ello que debe dotarle del conocimiento, las herramientas e instrumentos
necesarios para que desempefie sus funciones optimamente, asi como
también resulta de suma importancia que las condiciones laborales sean
adecuadas como es el caso de las relacione interpersonales desarrolladas en
el interior de la entidad, las condiciones fisicas de su lugar de trabajo, ademas
los inventivos encatrados que se oferten en el mismo, que pueden ser la
remuneracion, incentivo por el cumplimiento de metas, entre otros beneficios
que puedan satisfacer sus necesidades. La psicologia organizacional juega
un papel importante para conocer el nivel del compromiso de los
colaboradores, pues con ello los empleados muestran sus emociones
referentes a lo que vienen realizando, resultando fécil para los directivos

identificar puntos criticos y realizar medidas al respecto.

Para Tanjung (2016), las oportunidades de crecimiento profesional, es uno de
los factores de suma importancia que incrementa las posibilidades de generar
compromiso en los colaboradores, debido a que converge con las
expectativas de aquellos colaboradores que se vinculan con la organizacién
con el objetivo de desarrollarse profesionalmente, mejorando su perfil
profesional que le permita acrecentar sus capacidades laborales, por lo tanto,
es necesario que se disefie de manera eficiente las lineas de carrera, de modo
gue no se genere conflictos internos pero que incentiven a los colaboradores
a crecer cada dia, lo cual ayudarda a mejorar también los indices de
desempeiio, conduciendo a la especializacion de sus actividades que

ayudaran a mejorar la competitividad de la organizacion para lograr los
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objetivos y alcanzar el éxito sostenido en las capacidades de sus
colaboradores y la eficiencia en la gestion de los mismos.

Los autores, Hellriegel y Slocum (2004), indican que el compromiso de un
trabajador con la organizacion donde opera, garantiza que este se
desenvuelva adecuadamente desarrollando sus funciones en busca de
objetivos personales e institucionales. Los empleados de una entidad son el
motor que impulsa el éxito o el fracaso de una organizacion, es por ello que
debe propiciarse que estos se encuentren comprometidos a fin que
desempeiien de la mejor manera posible sus actividades y con ello se
obtengan resultados idéneos logrando el desarrollo institucional. Los
empleados en una entidad hacen uso de recursos financieros y fisicos en el
desarrollo de sus funciones, es por ello que deben encontrarse
adecuadamente comprometidos para que sus actividades resulten adecuadas
y se logren buenos beneficios a hacia la organizacién a partir de lo que
realizan, un factor determinante en el compromiso de un subordinado es la
motivacion que obtenga para el desempefio de sus funciones, asi como la
alineacion se sus objetivos personales a los institucionales, por lo que daré lo

mejor se si a fin de conseguirlos ambos.

De igual manera, el autor Swinscoe (2013), hace mencién que, para la
generacion de vinculos de compromiso organizacional, las entidades deben
generar en sus trabajadores sensaciones de pertenencia a través de
motivaciones que le permitan desarrollar sus capacidades al maximo,
proveyéndoles los recursos materiales e inmateriales que determinen su
satisfaccion al momento de desempefiar sus funciones; es caracteristico que
un empleado comprometido desempefie sus actividades explotando su
potencial, gracias a la comodidad que percibe al momento de ejecutar sus
acciones, es por ello que los empleadores deben generar dicha comodidad
garantizando su bienestar y satisfacciébn en el entorno y condiciones que
desarrolla sus actividades laborales. Las entidades deben prestar las
condiciones necesarias y adecuadas para que un trabajador satisfaga sus
necesidades y expectativas, ofertando remuneraciones justas y coherentes,

de acuerdo con el desempeiio del trabajador, puesto que en muchas
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ocasiones los trabajadores perciben que dan mas de lo que reciben lo cual les

desmotiva a esforzarse y tener un mejor rendimiento.

De igual manera, el autor Tanjung (2016), sostiene que la satisfaccion que
posea un colaborador en su lugar de trabajo es un aspecto decisivo para que
este pueda comprometerse en la realizacion de sus actividades naturalmente,
es por ello que las entidades deben brindar las comodidades y beneficios
necesarios para mantener satisfechos a sus colaboradores y con ello lograr
su compromiso con la entidad, aprovechando sus habilidades, destrezas y
virtudes benévolas acarreadas a la entidad. Es asi que no basta simplemente
que los trabajadores sientan orgullo por el lugar donde laboran, sino que
ademas es necesario que este centro laboral satisfaga sus expectativas
motivandolos a realizar adecuadamente sus actividades, logrando asi buenos

resultados fruto de su labor.

Caracteristicas de un subordinado comprometido con su centro laboral, de
acuerdo con Diaz (2004), los trabajadores comprometidos con la entidad
donde laboran se encuentran prestos a realizar sus funciones sin necesidad
de que los empleadores le estén reiterando o presionando para que
desemperfien adecuadamente sus funciones, mas bien estos entregan mucho
mas de los que se les pide hacer, es decir que un trabajador comprometido
refleja esmero por el logro de buenos resultados, realizando sus actividades y
tareas con responsabilidad, pasion, entrega, jubilo, entre otras caracteristicas
que determinan su satisfacciébn y compromiso. Asimismo, la organizacion
debe presentar caracteristicas que permitan a un colaborador
comprometerse, logrando la eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus
funciones a través del brindado de las condiciones Optimas para que este se
desenvuelva adecuadamente, con herramientas que permitan tener un mayor
desemperio, retroalimentaciones que le permitan conocer plenamente sus

roles, funciones y objetivos a alcanzar y demas aspectos importantes.

Las dimensiones de la variable compromiso organizacional, son expuestas
por el autor, Tanjung (2016), quien menciona como dimension 1: Compromiso
afectivo, que es el compromiso desarrollado por un trabajador gracias a las

experiencias vividas en el centro laboral, las cuales fueron incrementando su
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afecto hacia la entidad o el centro laboral, el compromiso afectivo, tiene
presente vinculos afectivos que relacionan al trabajador con la entidad donde
labora. EI compromiso afectivo permite que un trabajador se sienta comodo
en el lugar donde trabaja, por el afecto que le tiene al lugar y a lo que realiza,
todo ello gracias a sus experiencias vividas en dicho centro laboral, que
incrementan sus ganas de continuar laborando en la organizacion y
pertenecer a ella, contribuyendo al logro de sus propdésitos. Sus indicadores
son: Pertenencia: es el factor que genera relacion entre el colaborador y la
organizacion, de modo que se siente parte de ella; involucramiento: es el
grado en el que el colaborador busca la forma de hacerse parte del equipo y
participa de manera activa en el desarrollo de las actividades; lazos
emocionales: son aquellos que permiten que el colaborador se vincule con
la organizacion de manera afectiva, lo cual genera compromiso con el
cumplimiento de objetivos; satisfaccion en el trabajo: es el grado en el que

el colaborador se siente satisfecho en su centro de trabajo.

Asimismo, el autor Tanjung (2016), menciona como dimension 2: Compromiso
continuo, que representa un compromiso asumido por el trabajador para
seguir laborando en una entidad por el coste de oportunidad que supone
continuar con su vinculo laboral o dejarlo, asumiendo que la ruptura del
vinculo laboral afectaria su estabilidad personal; por contraparte, también
puede reflejarse un compromiso por el riesgo que supone la estabilidad de la
entidad al terminar el vinculo laboral por parte del trabajador, por lo cual sigue
desempefiando sus funciones en su centro laboral. Sus indicadores son:
Convivencia: es la forma en como se desarrolla el ambiente de trabajo dentro
de las areas de la organizacion; oportunidades: consiste en la presentacion
de tentativas de trabajo fuera de la organizacion; remuneraciones: son las
asignaciones dinerarias que las organizaciones asignan a cada actividad
laboral, a lo cual acceden los colaboradores. Dimensién 3: Compromiso
normativo, es un compromiso contraido por un trabajador como retribucion a
la entidad por los beneficios que le ha generado en el tiempo que viene
laborando en ella, es decir que es un compromiso que realiza como
reconocimiento a la empresa por lo que invirtid en las retroalimentaciones,

diplomados, cursos, viajes por capacitaciones, etc. por lo que el trabajador
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tiene presente una sensacion de deuda por la entidad y por ende se
compromete a seguir laborando con esmero y gratitud (p. 59). Sus indicadores
son: Normas de la entidad: es el documento en el que las organizaciones
plasman las normas que rigen las acciones y comportamientos de los
colaboradores; procedimientos: son las instrucciones de como deben
proceder los colaboradores en el desarrollo de sus actividades de trabajo;
lealtad: es el valor que hace posible que los colaboradores se mantengan
fieles a la organizacion, mediante el desarrollo de sus actividades y el manejo
de la informacién sensible; obligacion moral: es la inclinacién hacia el

desarrollo de las actividades de la organizacion encomendadas.

Como segunda variable, desempefio laboral, el autor, Arias (2011), lo
conceptualiza como el grado de efectividad que tiene un trabajador de
acuerdo a su desenvolvimiento en las tareas o responsabilidades que se le
fueron asignadas; es decir que el desempefio laboral tiene que ver con el
rendimiento que posee un trabajador en el ejercicio de sus funciones en la
entidad donde labora, pudiendo ser positiva 0 negativa, segin como se
desenvuelva o los resultados que pueda acarrear a la entidad, es importante
gue un ente tenga muy en cuanta el desempefio de sus colaboradores,
evaluando constantemente su rendimiento y los beneficios que le generen sus
trabajadores, el desempefio laboral es un aspecto importante a considerar por
una entidad, pues si los trabajadores se desempefian adecuadamente en la
ejercicio de sus funciones, entonces estos traeran consigo buenos resultados
haca la entidad, pudiendo asi incrementar las posibilidades de concretar
eficientemente sus objetivos y si es que no lo vienen haciendo se apliquen las

medidas correctivas pertinentes (p. 377)

Del mismo modo, el autor Chiavenato (2004), manifiesta que el desempefio
laboral es el grado de rendimiento que ostentan los empleados de una entidad
de acuerdo al ejercicio de sus funciones, pudiendo este ser evaluado para
determinar si es el idéneo para el logro de los objetivos institucionales o es
necesario realizar mejoras al respecto. Es importante que una entidad realice
evaluaciones al desempefio de sus colaboradores frecuentemente a fin de

determinar si vienen desempefiando sus funciones de manera correcta y
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adecuada, la evaluaciéon del desempefio de los trabajadores debe realizarse
de tal manera que se refuercen sus habilidades y la forma en que vienen
desempefandose, mas no para castigarlos por sus acciones, por lo que,
cuando las organizaciones pretenden llevar a cabo este procedimiento, deben
brindar toda la informacion necesaria a los participantes para que no se

generen especulaciones equivocadas.

De igual forma para Johnson (2003) sostiene que, la evaluacion del
desempeiio es una herramienta muy importante para mejorar el desempefio
ya que permite conocer cuales son las falencias del capital humano, de
manera que se puedan aplicar las medidas correctivas necesarias. Asimismo,
Druker (2002), afirmé que, se deben brindar nuevas concepciones sobre la
evaluacion del desempefio para limpiar las equivocadas definiciones. Dessler
(2001), sobre el desempefio laboral de los colaboradores explicd que se
incrementa a medida que estos son conscientes de la gran importancia que
tienen para la organizacion. Para Werther (2000) el buen desempefio de loa
colaboradores es el ingrediente principal para el éxito organizacional, debido
a que este es el encargado de llevar a cabo los procesos con eficiencia, los
cuales a su vez dotaran de calidad a los productos o servicios que la empresa
ofrezca, por lo tanto, se debe invertir en propiciar las condiciones necesarias

que propicien un buen desempeiio laboral.

Segun, Klinger y Nabaldian (2002), cuando los colaboradores se encuentran
satisfechos con sus labores y con la organizacion en general, es mas probable
que su desempenfo sea sobresaliente, como resultado de un vinculo afectivo
que se crea entre las dos partes, propiciando que los objetivos generales
formen parte de la busqueda constante del colaborador, por lo que serd mas
provechoso gracias al involucramiento con la misma. Para, Amoros (2007),
las evaluaciones de desempefio, son procesos coordinados que deben ser
realizados bajo parametros de planeacion coherente y teniendo en cuenta las
necesidades de la organizacion, por lo tanto, el area de recursos humanos,
debe preparar no solo a los encargados de llevar a cabo este proceso sino
también a quienes interpretaran los resultados, cabe mencionar que los

resultados que se obtengan del proceso, contienen un alto valor informativo
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gue puede dar luces de los problemas que limitan la eficiencia en el desarrollo
de las actividades realizadas por los colaboradores, entre otros, los cuales
estan dados de acuerdo a los objetivos que la organizacion plantee para este

proceso.

Seguidamente, London y Mone (2014), indicé que, el desempefio laboral,
puede ser visto desde una 6ptica grupal o individual, sin embargo, todo parte
de la predisposicion que cada uno tenga para desarrollar las actividades
asignadas para contribuir a los objetivos generales, por lo tanto, para ver el
desempeiio a nivel colectivo, es necesario que, antes de ello se hayan
asignado equipos de trabajo, de modo que se hayan establecido las metas y
objetivos bajo ese mismo orden, por lo tanto, los que conforman el equipo de
trabajo pueden ser evaluados de acuerdo a las asignaciones realizadas.
También, Motowidlo (2003), precis6 que, para que pueda existir un buen
desemperio a nivel grupal o de equipo, los integrantes deben poseer ciertas
habilidades que hacen posible no solo el logro de los objetivos, sino que
ademas propician la creacion de un ambiente de armonia y colaboracion entre
todos, para fortalecer el desarrollo de las actividades con el mayor indice de

eficiencia posible.

Para, Reyes (2014), la evaluacion del desempefio laboral, es una manera de
conocer cuales son las predisposiciones que ponen los colaboradores al
omento de desarrollar las actividades asignadas como parte de sus
responsabilidades, por lo tanto, es una forma de monitorear el grado de
eficiencia laboral. Por su parte, cuando abordamos la importancia del
compromiso organizacional, de acuerdo a Betanzos, Andrade y Paz (2006),
es indispensable que los colaboradores estén comprometidos con la
organizacibn como requisito muy importante para dar paso al buen
desempeiio, debido a que, si un colaborador se siente comprometido con su
trabajo, buscara la mejor manera de llevar a cabo sus actividades, buscando
no solo el logro sus objetivos personales, sino que se enfocara en lograr los

objetivos generales que propician el desarrollo integral de la organizacion.

Asimismo, Ruiz (2013), dijo que, los colaboradores mientras mas

comprometidos se encuentren con la organizacién, mas altos seran sus
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indices de desempefio como resultado de la busqueda constante del
desarrollo integral de la organizacion més alld del solo beneficio personal.
Respecto a los desafios para el compromiso organizacional,en opinién de,
Shahid y Azhar (2013), que, el principal encargado de promover el
compromiso en los colaboradores corresponde a la organizacion mediante
mecanismos integrales que ayuden a desarrollar inclusion laboral para con
todos los colaboradores a través de reconocimientos a sus esfuerzos, la
prestacion de las condiciones necesarias para su desarrollo personal y
profesional. Para, Davis y Newtrons (2000), el compromiso organizacional
propicia un mejor desempefio en los colaboradores, el cual a su vez es
aprovechado por la organizacién a través de la mejora de sus procesos que
generan la mejora en la competitividad y calidad de los entregables hacia el

publico.

Para London y Mone (2014), el desempefio laboral, esta asociado a la forma
en como los colaboradores utilizan los recursos propios y de la organizacion,
tangibles e intangibles, para desarrollar las actividades que se les ha
asignado, por lo tanto, el conocimiento que el colaborador tenga sobre la
ejecucion de la actividad laboral, mejor sera su eficiencia y calidad de trabajo
realizado, asimismo, es necesario que tenga la capacidad de utilizar los
diferentes recursos tecnoldgicos que estan destinados a incrementar la
productividad mediante la simplificacion de actividades y procesos; por lo
tanto, es necesario que la organizacion, desarrolle lineamientos que ayuden
a potenciar estas habilidades en los colaboradores para poder incrementar su
desempeiio y facilitar el desarrollo de las labores. Asimismo, es necesario que
se gestione la entrega de recursos materiales necesarios para llevar a cabo
las actividades, mejoramiento del entorno laboral, las condiciones donde se
desarrollan las actividades, entre otras que ayudan a potenciar los resultados
desde una Optica compartida, tanto de la predisposicion de los colaboradores
para desempefiar sus funciones como de la administracion de la organizacion

para entregar los recursos necesarios para llevar a cabo las actividades.

En cambio, Rodas (2013), expres6 que, la importancia de un buen

compromiso organizacional, es que este impacta de manera directa no solo
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sobre el desempefio laboral, sino que influye sobre el comportamiento que
estos presenten al momento de desarrollar sus actividades. Ademas De la
Rosa y Carmona (2010), afirmaron que, las relaciones entre los jefes y
colaboradores ayudan a desarrollar vinculos de compromiso y buen
desempefio, ademds, ayuda a generar un buen clima laboral bajo un enfoque
de inclusion y colaboracién entre los participantes de las actividades, sin
embargo, estos recursos no son suficientes para tener un buen desempefio,
es necesario que se haga la prestacion de las herramientas para desarrollar
las actividades sin retrasos, de manera que se obtenga una congruencia entre
las exigencias y los recursos entregados por la organizacion hacia sus

colaboradores.

Los autores Dickson, Smith, Grojean y Ehrhar (2001, p. 197), sostienen que
el desempefio posee dos dimensiones importantes: 1. Productividad
organizacional. Consiste en el desarrollo de las actividades bajo lineamientos
de calidad y eficiencia que hace posible la entrega de los productos hacia los
clientes bajo las especificaciones prometidas, logrando cumplir con su objetivo
de entregar valor hacia los clientes con caracteristicas adheridas a los bienes
como parte de un buen desempefio laboral a nivel individual y colectivo. 2.
Efectividad organizacional. Consiste en el grado de cumplimiento que tiene la
organizacion para cumplir a cabalidad con las metas y objetivos prepuestos
de acuerdo a los tiempos estipulados y con la calidad requerida. Esta
informacion suele ser mas relevante para los gerentes y quienes estan a cargo

de la organizacion ya que proporciona los datos de desarrollo organizacional.

Dimensiones de la variable desempefio laboral, para, Arias (2011), menciona
las siguientes dimensiones: Habilidad: Concierne a la capacidad que una
persona posee para desarrollar actividades motrices y cognitivas. Sus
indicadores son: Realizacion del trabajo: es el desarrollo de las actividades
como parte de la obligacion laboral que tiene el colaborador para con la
organizaciéon; aporte de ideas: es la capacidad de los colaboradores para
aportar ideas de valor para mejorar la toma de decisiones organizacionales;
perfeccionamiento: es la capacidad de la fuerza laboral para realizar

reconfiguraciones a las labores realizadas con la finalidad de mejorar los
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resultados; orientacion a resultados: es la habilidad y capacidad de los
colaboradores para trabajar en base al cumplimiento de metas y el logro de

objetivos.

Dimension Conocimiento: Consiste en la informacion que un colaborador
posee sobre una actividad en especifico que le permite desarrollara de
acuerdo a lo estipulado. Sus indicadores son: Manejo de equipos: capacidad
que permite a una persona dirigir a un grupo de personas de manera eficiente
hacia el logro de objetivos. Innovaciones tecnolégicas: es el acoplamiento
de instrumentos y herramientas tecnoldgicas que facilitan el desarrollo de las
actividades y procesos dentro de wuna organizacion. relaciones
interpersonales: son los vinculos que se generan entre colaboradores que

permiten estrechar lazos de confianza y cooperacion.

Personalidad: Esta referido al manejo de las situaciones laborales y
personales que poseen las personas, las cuales influyen en el desempefio
laboral. Sus indicadores son: Liderazgo: es la capacidad para influir de
manera positiva sobre las personas y generar confianza para guiarlos hacia
el desarrollo de actividades en funcion a las metas; iniciativa: es la
predisposicion para fomentar la realizacion de actividades y mejoras dentro
de la actividad laboral; recompensa: son los reconocimientos al buen
desempeiio que realizan las organizaciones, como parte del incentivo laboral;
expectativas: son aquellas especulaciones sobre lo que se espera en cuanto
a rendimiento laboral, es decir, son las proyecciones que se realizan en
funcion a la demanda del puesto y los recursos asignados para el desarrollo
de las activadas necesarias. Sus indicadores son: Reconocimiento del
trabajo: son los procedimientos que permiten resaltar el buen desempefio de
los colaboradores en el cumplimiento de sus obligaciones laborales;
sanciones: son las penalidades que se aplican a los colaboradores cuando

infringen las normas de trabajo.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.2.

Tipo de estudio: el presente estudio corresponde al tipo basica, ya que
persigue el objetivo de encontrar los posibles usos o efectos en la
practica. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Disefio de la investigacion: consiste en la estructura en la que se
sustentara la investigacion, es decir, define como la forma como se
llevara a cabo, donde se detallan los pasos, procesos y actividades

necesarias para lograr el objetivo de la investigacion. (Nifio, 2011, p. 53)

El estudio presenta un disefio no experimental debido a que no se realiza
la manipulacion o modificacion de las variables abordadas; asimismo, es
de alcance correlacional, debido que busca establecer las relaciones que
vinculan a los elementos analizados; ademas, es de corte transversal,
porque la recoleccion de informacién respecto a la muestra, solo se

realizara en un solo momento. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

/ "
M \rA T
V2
Dénde:
M = Muestra

V1 = Compromiso organizacional
V2 = Desempeiio laboral

r = Relaciéon entre variables

Variables y Operacionalizacién
Variable 1: Compromiso organizacional
Variable 2. Desempefio laboral

Nota: La matriz de operacionalizacion de las variables se encuentran en los anexos.
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3.3.

3.4.

Poblacion, muestra, muestreo

Poblacién: La poblacion estuvo conformada por 21 trabajadores

colaboradores del distrito Judicial de San Martin, a abril del 2021.
Criterios de inclusion: Personal administrativo (nombrado y CAS).

Criterios de exclusién: Colaboradores que estdn por locacion de

servicios, jefes superiores.

Muestra: La muestra fue igual que la poblacién, por ser pequefia, es
decir los 21 colaboradores.

Muestreo: Muestreo no probabilistico, debido a que se trabajo con el
total de la poblacion y no existiendo margen de error alguno.

Unidad de analisis: Fue un trabajador del distrito Judicial de San Martin.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica

La técnica a aplicada para determinar la relacion entre las variables en
estudio serd la encuesta, es decir se utiliz6 una encuesta para el
compromiso organizacional y del mismo modo para el desempefio

laboral. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Instrumento

El instrumento para medir la variable compromiso organizacional, fue el
cuestionario que fue elaborado por el mismo autor, dicho instrumento
Se baso en el autor de Quino (2017), el cual contiene 30 enunciados,
dividido en 3 dimensiones, posee una escala de medicion ordinal con
una valoracion de: de : 1= nunca, 20 casi nunca, 3= A veces, 4= Casi
siempre y 5 = siempre, para efectos del analisis de la variable se trabajo
con las siguientes escalas de conversion: de: 1 = Muy bajo (rango de 30
- 54) , 2= Bajo (rango de 54 -78) , 3= Medio (rango de 78 - 102), 4= Alto
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(rango de 102 a 126), 5= Muy alto (rango de 126 a 150), de acuerdo a

los valores minimos y méximos de la variable.

El instrumento para medir la variable de desempefio laboral, fue el
cuestionario que fue elaborado por el mismo autor, dicho instrumento Se
basé en el autor de Quino (2017), el cual contiene 30 enunciados,
dividido en 4 dimensiones, posee una escala de medicion ordinal con
una valoracion de: de : 1= nunca, 20 casi nunca, 3= A veces, 4= Casi
siempre y 5 = siempre, para efectos del analisis de la variable se trabajo
con las siguientes escalas de conversion: de: 1 = muy malo (rango de
30 -54), 2=malo (rango de 54 - 78) , 3=regular (rango de 78 - 102), 4=
bueno (rango de 102 a 126), 5= muy bueno (rango de 126 a 150), de

acuerdo a los valores minimos y maximos de la variable.

Validez

Para este procedimiento, se recurri6 a la validacion mediante el juicio de
expertos, para lo cual se reunird a 3 expertos sobre las variables
abordadas, quienes tendran la labor de revisar los instrumentos

alcanzados para verificar su coherencia y cohesion.

Variable N°  Especialidad Promedio  Opini6én del experto
de validez
1 Metodélogo 4.4 Coherente y aplicable
i Recomienda su
Compromiso . comie
organizacional 2 Especialista 4.8 aplicacion
3 Especialista 4.4 Coherente y aplicable
1 Metodologo 4.4 Coherente y aplicable
A Recomienda su
Desemperio .
IaboPaI 2 Especialista 4.8 aplicacion
3 especialista 4.4 Coherente y aplicable

En la tabla se presenta los resultados que surgieron del proceso de
validacion de los cuestionarios, en cuanto a los factores de pertinencia
y cohesion respectivamente. Se resalta que el promedio final de validez
alcance un valor igual a 4.53, el cual representa al 90.66% de
concordancia entre los validadores. Estos resultados, determinan que

los instrumentos presentan alta validez, por lo tanto, es posible su
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aplicacion para los fines definidos.

Confiabilidad
Este procedimiento se desarrolld6 haciendo uso del coeficiente

denominado Alpha de crombach.

Analisis de confiabilidad del compromiso organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
972 30

Andlisis de confiabilidad del desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 30 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
968 30

3.5. Procedimiento
La investigacion se inicio6 con el reconocimiento de la realdad
problematica perteneciente al objeto de estudio, para lo cual se recurrié
al método empirico; seguidamente, se recurrié a las fuentes primarias y

secundarias de informacion, para recabar los antecedentes y construir el
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3.6.

3.7.

marco teorico; asimismo, se elaboraron los instrumentos necesarios
para recolectar la informacion perteneciente a las variables de estudio,
los cuales pasaron por un proceso de validacion y la determinacion de
su confiabilidad; asimismo, se solicitd el permiso a la entidad para la
aplicacion de la encuesta, una vez recibida la afirmacion, se acudio al
lugar para que la muestra, desarrolle el cuestionario, previas
indicaciones de cdémo hacerlo; toda esa informacion se procesoé
utilizando procedimientos y programas estadisticos para que al final, con
esos resultados, se determiné las conclusiones y recomendaciones

respectivas.

Método de anédlisis de datos

Se llevo a cabo el proceso de andlisis de los datos recopilados haciendo
uso del programa SPSS v.25, ya que se tratd de informacién cuantitativa;
asimismo, se utilizo a la estadistica de tipo descriptiva para el respectivo
analisis de las medidas de tendencia central, frecuencias, porcentajes,
entre otros; mientras que para la comprobacion de hipotesis y dar
cumplimiento a los objetivos planteados, se utilizé el coeficiente
denominado Pearson, con lo cual se determinara el valor de correlacion
entre las variables. El mencionado coeficiente, arroja valores que estan
en un intervalo de entre -1 y 1, para indicar el tipo y nivel de relacién
existente entre los elementos analizados.

Aspectos éticos

El estudio se apeg6 a los principios éticos internacionales, rigiendo la
investigacion, propiciando el respeto a las personas participantes del
estudio y terceros relacionados, argumentando que las personas fueron
tratadas con respeto, cuya participacion fue voluntaria sin
condicionamientos; el principio de beneficencia para los participantes, el
cual se sustenta en que el estudio se desarrollé con la finalidad de
generar cambios positivos en el la entidad objeto de estudio; el principio
de justicia, en el cual se consider6 el respeto a la ética, la moral y los
derechos de los participantes, el principio de no maleficencia, objetando
en todo momento causar dafios hacia la entidad que brindo la

informacion asi como a las personas participantes. Asimismo, el estudio
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goza de integridad cientifica, el cual determina que se desarrollé solo
para fines académicos; por ultimo, se precisa que, el proceso de
investigacion se realizd bajos los estandares de responsabilidad para
brindar resultados confiables que ayuden a cumplir los objetivos. De la
misma manera, el estudio fue desarrollado con observancia en la guia
presentada por la Universidad César Vallejo sobre materia investigativa

y las normas APA.
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IV. RESULTADOS

4.1.

4.2.

Compromiso organizacional en el distrito Judicial de San Martin,
2020.

Tabla 1.
Nivel de compromiso organizacional en el distrito Judicial de San Martin,
2020.

Escala Intervalos f Porcentaje
Muy Bajo 30-54 2 10 %
Bajo 54 -78 9 42 %
Medio 78 — 102 4 19 %
Alto 102 - 126 6 29 %
Muy Alto 126 - 150 0 0%

21 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del distrito Judicial de San Martin

en el contexto de la pandemia Covid -19.

Interpretacion:

La tabla 1 presenta los resultados sobre el nivel en el que se encuentra
el compromiso organizacional en la entidad; en la cual se observa que,
es bajo en 42 % (9), alto en 29 % (6), medio en 19 % (4), muy bajo en
10 % (2).

Desempefio laboral de los colaboradores del distrito Judicial de San
Martin, 2020.

Tabla 2.
Nivel de desempefio laboral de los colaboradores del distrito Judicial de
San Martin, 2020.

Escala Intervalos f Porcentaje
Muy Malo 30-54 2 10 %
Malo 54 -78 7 33%
Regular 78 — 102 7 33 %
Bueno 102 - 126 5 24 %
Muy Bueno 126 - 150 0 0%

21 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del distrito Judicial de San Martin

en el contexto de la pandemia Covid-19.
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4.3.

Interpretacion:

La tabla 2 presenta los resultados sobre el nivel en el que se encuentra
el desempefio laboral en la entidad; en la cual se observa que, es malo
en 33 % (7), regular en 33 % (7), bueno en 24 % (5), muy malo en 10 %

(2).

Relacion entre el compromiso organizacional con el desempefio
laboral de los colaboradores del distrito Judicial de San Martin,
2020.

Tabla 3.
Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Compromiso organizacional ,927 21 ,119
Desempefio laboral ,964 21 ,600

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

Debido a que se contd con una muestra inferior a 50 unidades
muestrales, se procedid a calcular el tipo de distribucién mediante
Shapiro Willk, el cual arrojé un valor superior a 0.05, por lo cual se
determind que la distribucion es no paramétrica, por lo tanto, se procedio

a utilizar el coeficiente Pearson para establecer las correlaciones.

Tabla 4.
Relacién entre el compromiso organizacional con el desempefio laboral

de los colaboradores del distrito Judicial de San Martin, 2020.

Compromiso Desempefio
organizacional laboral
. Correlacion de 1 928"
Compromiso  Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
D ~ .,
esempenfo Correlacion de 928" 1
laboral Pearson
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Sig. (bilateral) ,000
N 21 21
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

140

120 y=0.8527x+12.5
R?=0.8614
100
80

60

Desempefio laboral

40

20

0 20 40 60 80 100 120 140

Compromiso organizacional

Figura 1. Diagrama de dispersion entre el compromiso organizacional y

el desempefio laboral de los colaboradores.

Interpretacion:

La tabla 4 presenta la correlacion entre el compromiso organizacional y
el desempefio laboral, desarrollado mediante el coeficiente de Pearson,
el cual arrojé un valor igual a 0.928, correspondiente a un nivel alto de
tipo positiva, asimismo, el valor de p fue igual a 0.000 (p-valor < 0.05);
asimismo, solo el 86.14 % solo el 86.14 del compromiso ejerce influencia

sobre el desemperfio de los colaboradores.
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DISCUSION

En este apartado, se contrasta los resultados obtenidos en la investigacion
con los resultados de los antecedentes mencionados anteriormente, teniendo
como resultado que el nivel de compromiso organizacional de los
colaboradores del distrito Judicial de San Martin, tiene un nivel bajo
correspondiente a un 42%, seguido de un nivel alto en un 29%, asi mismo se
observa un nivel medio en un 19%, seguido de un nivel muy bajo en un 10%,
dichos resultados guardan relacién con lo expuesto por Naranjo (2018), quien
menciona que los resultados de la exploracion afirmaron que las variables
analizadas, guardan correlaciones que permiten determinar que, mientras
mejores sean los indices de compromiso laboral, el desempefio de los
colaboradores, mejorara de manera paralela a la primera variable, por lo tanto,
es favorable que, la entidad refuerce las actividades que conllevan a generar
compromiso en su fuerza laboral como recurso indispensable para mejorar los
resultados. Asimismo, se conocid que, el personal encuestado, se encuentra
bien identificado con la vision organizacional y desarrolla sus actividades con
eficiencia, buscando la mejora permanente de los mismos como parte de su

superacién personal y la consecucion de los objetivos generales propuestos.

Ademas, Pedraza (2020), hizo menciéon que partiendo de la realidad y el
objetivo que persogue el objeto de estudio, la satisfaccion laboral es uno de
los recursos fundamentales en los colaboradores de la entidades educativas
para generar el compromiso organizacional, debido a que este representa a
la puerta de entrada para que una persona se sienta bien en la organizacién
y despierte el interés por participar de forma activa en el logro de los objetivos
organizacionales a nivel general, por lo tanto, las areas encargadas de
gestionar al capital humano de las instituciones educativas, deben dedicar
esfuerzo y recursos en gestionar la satisfaccion de sus colaboradores,
teniendo en cuenta que el compromiso organizacional se dara de manera

secuencial.

Asimismo, se muestra el nivel de desemperio laboral de los colaboradores del
distrito Judicial de San Martin, que tiene un nivel malo correspondiente a un

33%, seguido de un nivel regular en un 33%, asi mismo se observa un nivel
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bueno en un 24%, seguido de un nivel muy malo en un 10%, dichos resultados
guardan relacion con Castro (2021), menciono que, los niveles de gestion de
los recursos humanos, corresponden a un nivel medio, por lo cual, el indice
de desempefio no es el mas adecuado para que la organizacion logre sus
objetivos. Asimismo, los niveles de correlacion entre las variables, es igual a
0.798, el cual indica que, el desempefio laboral presenta un dependencia
significativa hacia la gestion del talento humano, por lo tanto, mientras mejores
sean las actividades y recursos asignados para la gestion del capital humano,
se vera incrementado el desempefio, por lo que es muy beneficioso para la
organizacion, velar por la eficiencia de esta area, conociendo que es un
elemento de relevancia para alcanzar los objetivos planeados y lograr el
desarrollo social de acuerdo a las planificaciones enfocadas a la mejora de la

calidad de vida.

Ademas, se destaca la existencia de una relacion entre el compromiso
organizacional con el desemperio laboral del distrito Judicial de San Martin,
2020, ya que el andlisis estadistico del coeficiente de correlacién de Pearson
fue de 0, 928 (correlacion positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor <
0.05).dichos resultados indican que a mejor compromiso organizacional del
personal, mayor sera su desempefio, evidenciado en el cumplimiento de
metas asignadas, cumplimiento de los objetivos institucionales, personal
satisfecho y comprometido con la organizacién, dichos resultados guardan
relacion con lo expuesto por Lopez (2017) al manifestar que después de
realizar la prueba Pearson se obtuvo un coeficiente r = 0,755, de esta manera
se determiné que las variables poseen correlaciones positivas y a la vez
significativas, de modo que, se afirma que la satisfaccion laboral es un recurso
fundamental para desarrollar o incrementar los indicadores de compromiso
organizacional propicio para el crecimiento personal y de la organizacion,
sostenido en una nocion natural de mejorar el desempefio de las actividades
asignadas. Por lo tanto, debido a los datos de correlacion que vincula a estas
variables, si la organizacibn mejora los lineamientos para potenciar el
desempefio de sus colaboradores, logrardA mejorar el compromiso

organizacional.
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Del mismo modo, Flores (2017), precisé que, después de haber encontrado
un coeficiente de correlacion igual a Rho = 0.740 se establece que, las
variables se correlacionan entre si, de manera positiva y a la vez significativa,
por lo tanto, mientras mejores sean los niveles de compromiso organizacional
presente en los colaboradores, se incrementara el desempefio laboral que
beneficiara no solo a los colaboradores mediante el cumplimiento de sus
objetivos personales, sino que la imagen de la organizacién se vera mejorada
ante los usuarios, asimismo, se pudo determinar que los colaboradores
muestran compromiso organizacional en la medida en que la entidad logra
cumplir sus promesas laborales, las cuales se encuentran relacionadas a los
pagos oportunos, a las asignaciones como parte de recompensas por sus
resultados, la entrega de ambientes y herramientas necesarias para el
desarrollo de las actividades laborales, como también los implementos de
bioseguridad para incrementar la seguridad debido a que se encuentran
expuestos a posibles contagios de enfermedades al encontrarse en contacto
con pacientes enfermos; por lo tanto, los elementos tangibles son de suma
importancia para generar compromiso y por ende incrementar su nivel de
desempefio, al desarrollar sus funciones de manera responsable y buscando
la mejora continua; ademas, Fuentes (2018), menciond que, el procesamiento
estadistico, reflejo que las variables abordas en el estudio, poseen datos
cuantitativos de correlacion positiva, sostenidos en un valor igual a 0.678, el
cual representa a un nivel significativo, por lo tanto, se puede afirmar que,
debido a la dependencia que presenta el desempefio laboral hacia el
compromiso organizacional, este se vera mejorado a medida que la variable
independiente se mejore, es decir, mientras mejores sean los niveles de
compromiso por parte de los colaboradores, los indices de desempefio serén
mejores e irdn incrementdndose de manera paralela como efecto de la
correlacion existente; asimismo, la investigacién permitié conocer los factores
tangibles e intangibles que hacen posible el desarrollo de sentimientos de
compromiso para con la organizacion, dentro de los cuales se encuentra a las
instalaciones donde se lleva a cabo la prestacion de los servicios, las
herramientas que disponen para el desarrollo de sus actividades, los cuales

son de suma importancia porque determina los elementos basicos para que
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el colaborador no solo se sienta valorado en su centro de labores, sino que
ayuda a ser eficiente gracias al uso de las herramientas necesarias, ademas,
indicaron que uno de los factores que incrementan su compromiso, son los
pagos oportunos que realiza la entidad debido a que tienen responsabilidades
financieras que cumplir, lo cual se ve perjudicado cuando la entidad no cumple

con los plazos estipulados.

Al mismo tiempo, Mendoza (2017), encontré que los valores de correlacion
indican que estadisticamente, existen relaciones positivas entre las variables,
sin embargo, estas son de nivel medio (0.379) lo cual indicé que, el
compromiso organizacional no es uno de los elementos principales para
mejorar el desempefio laboral en el objeto de estudio abordado, asimismo,
esta afirmacion se sustenta al conocer que, solo el 50% de los encuestados,
presentan un buen nivel de desempefio, a diferencia de otro 50% restante,
gue presenta un desempenio deficiente, asimismo, no todos los profesionales
encargados de atender las necesidades, cuentan con los conocimientos
necesarios para atender al pablico, el cual es un determinante para presentar
niveles de desempefio medios. Por otra parte, Alava (2019), encontr6 un valor
de correlacion Rho Spearman igual a 0.874, por lo que la determinacién fue
que, estas correlaciones pertenecen a una interpretacion de positivay a la vez
muy alta, por ello se considera que mientras mejores sean los niveles de
compromiso organizacional por parte de los colaboradores, mas altos seran
los indices de desempefio laboral, como respuesta a la alta presencia de
motivaciones que propician el compromiso para con la organizacién con
respecto al desarrollo de las actividades asignadas para el logro de los
objetivos generales; asimismo, Arcos (2020), menciona que los datos
estadisticos resultantes son iguales a una correlacién de 0,606 con un p-valor
(0.000 < 0,01), por lo tanto, se determina que el nivel de relacion entre las
variables es positiva y a la vez significativa, de modo que, el desempefio
laboral guarda relacion con la calidad de los colaboradores, por lo tanto,
mientras mejores sean los indices de desempefio laboral, significa que los
colaboradores realizan sus actividades bajo mejores estandares de calidad
que propician la entrega de resultados eficientes que contribuyen al logro de
los objetivos organizacionales y finalmente, Angulo (2017), determiné que las
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variables abordadas en el estudio, se correlacionan debido a que el
procesamiento estadistico arrojo un valor de correlacion igual a 0.859, el cual
significa que mientras mejores sean los niveles de compromiso organizacional
presente en los colaboradores, la entidad podra gozar de un mejor nivel de
productividad, debido a la alta vinculacién o dependencia entre si, por lo tanto,
es de suma importancia que se desarrollen los lineamientos aplicables al
fortalecimiento de los vinculos entre colaborador y empresa, teniendo en
cuenta que estos propicia la satisfaccion laboral que posteriormente

desencadena una productividad a nivel eficiente.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Existe relacion significativa entre el compromiso organizacional con el
desempeiio laboral del distrito Judicial de San Martin, 2020, ya que el
analisis estadistico del coeficiente de correlacion de Pearson fue de 0,
928 (correlacioén positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05),
ademas, solo el 86.14% del compromiso organizacional influye en el

desempeiio laboral.

El nivel de compromiso organizacional de los colaboradores del distrito
Judicial de San Martin, es bajo en un 42%, alto en un 29%, medio en
un 19%, muy bajo en un 10%, debido a que el personal no se queda a
laborar por iniciativa propia cuando se requiere mas horas de la jornada
laboral, no participa activamente en el cumplimiento de sus funciones

voluntariamente.

El nivel de desempefio laboral de los colaboradores del distrito Judicial
de San Martin, es malo en un 33%, regular en un 33%, bueno en un
24%, muy malo en un 10%, debido a que el personal no comprende
claramente las instrucciones brindadas por sus superiores, no aportan

con soluciones a los problemas que se presentan en las labores diarias,

40



VII.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

Al jefe del distrito Judicial de San Martin, fortalecer la institucion
mediante reuniones de trabajo con los trabajadores para recoger
nuevas ideas, con el objetivo de poder involucrar al personal en el
cumplimiento de los objetivos institucionales, hacerles parte de los

mismos e incentivar el trabajo en equipo.

Al jefe del distrito Judicial de San Martin, monitorear el cumplimiento de
los procedimientos establecidos por su area, para que se desarrollen
de acuerdo a los reglamentos y manuales internos, con tal de poder
tener desempefios Optimos del personal, y poder asi satisfacer las

necesidades de los usuarios.

Al jefe del personal, realizar procesos de induccion para mejorar la
ejecucion de sus labores, ademas de que cuenten con mayor
capacidad de respuesta ante las dudas y consultas de los usuarios por
sus tramites realizados, asi mismo desarrollar un plan de evaluacion

para poder incrementar el nivel de desempefio realizado.
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Matriz de Operacionalizacién de variables

Escala
Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores de
medicion
Tanjung (2016), sostiene que, | Es el grado de involucramiento - Pertenencia
el compromiso organizacional | que los colaboradores presentan | Compromiso |- Involucramiento
son aquellos vinculos | para con la organizacion, el cual afectivo - Lazos emocionales
intangibles que unen a un | conduce al desarrollo de las - Satisfaccion en el trabajo
. colaborador con su centro de | actividades bajo un enfoque de . - Convivencia
Compromiso : . . S Lo Compromiso .
. trabajo, mediante relaciones | eficiencia y optimizacion de : - Oportunidades
organizacional . It continuo . :
de valor y satisfacciébn que | recursos, enfocados en el logro de - remuneraciones Ordinal
fortalecen la permanencia e | los objetivos organizacionales. La - Normas de la entidad
involucramiento en la visién | variable serd evaluada a través de | Compromiso | - Procedimientos
organizacional, incrementando | un cuestionario de acuerdo sus normativo - Lealtad
su desempefio. (p.79). dimensiones e indicadores. - Obligacion moral
- Realizacion del trabajo
. - Aporte de ideas
Habilidad P . . :
Es el grado de eficiencia que un - Perfeccionamiento Ordinal
Arias (2011) lo conceptualiza g . - Orientacion a resultados
o colaborador presenta en su centro - -
como el grado de efectividad . . - Manejo de equipos
~ de trabajo al realizar las . . L.
Desempefio en que el colaborador o . Conocimiento | - Innovaciones tecnolégicas
L actividades que le son asignadas. . .
laboral desarrolla las actividades . ! . - Relaciones interpersonales
. La variable sera evaluada a través -
asignadas como parte de sus . . - Liderazgo
- de un cuestionario de acuerdo sus . o
responsabilidades. (p.377). ) . o Personalidad | - Iniciativa
dimensiones e indicadores.
- Recompensa
. - Reconocimiento del trabajo
Expectativa .
- sanciones




Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y desempefio laboral del distrito Judicial de San Martin, 2020

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
¢Cual es la relacion entre el compromiso | Determinar la relacion entre el compromiso | Hi: Existe relacion entre el compromiso
organizacional con el desempenio laboral del | organizacional con el desempefio laboral del organizacional con el desempefio laboral del | Encuesta
distrito Judicial de San Martin, 2020? distrito Judicial de San Martin 9, 2020. distrito Judicial de San Martin, 2020.
Instrumentos

Problemas especificos:

¢,Cudl es el nivel de compromiso
organizacional de los colaboradores del
distrito Judicial de San Martin, 20207

¢, Cudl es el nivel de desemperio laboral de
los colaboradores del distrito Judicial de San
Martin, 2020?

Objetivos especificos
Identificar el nivel de compromiso organizacional
del distrito Judicial de San Martin, 2020.

Identificar el nivel de desempefio laboral del
distrito Judicial de San Martin, 2020.

Ho: No existe relacion entre el compromiso
organizacional con el desempefio laboral del
distrito Judicial de San Martin, 2020.

Hipotesis especificas
H1: El nivel de compromiso organizacional del
distrito Judicial de San Martin, 2020, es alto.

H2: El nivel de desempefio laboral del distrito
Judicial de San Martin, es bueno.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio de investigacién. Tipo no
experimental de corte transversal y disefio
correlacional.

¢V1
NG

V2
Doénde:
M = Muestra

V1= Compromiso organizacional
V2= Desempefio laboral
r = Relacion entre variables

Poblacién

La poblacion estd conformada por 21
trabajadores colaboradores del distrito Judicial
de San Martin.

Muestra
Sera la misma que la poblacion.

Dimensiones
Compromiso afectivo
Compromiso continuo
Compromiso normativo
Habilidad

Conocimiento
Personalidad

Variables

Compromiso
organizacional

Desempefio
laboral

Expectativas

Cuestionario




Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Compromiso organizacional
Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [oviiiinil.

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacion acerca del compromiso
organizacional. Lea atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la méas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Ademas, debe
marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o
“incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo
a su percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara
confidencialidad y marque todos los items.

Escala de medicién Escala de conversidén
Nunca Muy bajo 1
Casi nunca Bajo 2
A veces Medio 3
Casi siempre Alto 4
Siempre Muy alto 5
N° Escalade
DIMENSIONES medicién
D1 Compromiso afectivo 112131415
1 | Estéa totalmente identificado con su area de trabajo.
2 Se 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 el cumplimiento de sus funciones
voluntariamente.
5 | Participa en actividades de confraternidad que el &rea promueve
6 | Participa activamente en sus funciones por iniciativa propia.
7 Disfruto hablando de mis labores diarias con gente que no pertenece
aella.
8 | Se siente como parte de una familia
9 | Su permanencia en la institucion es agradable.
10 La permanencia en el trabajo es en un ambiente de solidaridad y
colaboracién.
D2 Compromiso continuo
11 | Trabaja en la institucién por las expectativas econémicas.
12 | Tiene muy pocas opciones de conseguir otro trabajo igual.
13 | Sigue laborando debido a la ausencia de ofertas laborales.
14 | Tiene posibilidades de ascensos y promociones.
15 | Dedica su tiempo libre para seguir capacitandose.
16 Las horas extras que laboras, las consideras como una inversién para
seguir creciendo en la Institucion.
17 | Recibes otras ofertas de trabajo.
18 | La institucién te brinda nuevas oportunidades laborales.
19 Estés Qe acuerdo con el sueldo y prestaciones que tienes en la
Institucién.
o0 | S€ siente plena_mente complacido con las labores que realiza en su
puesto de trabajo
D3 Compromiso normativo
21 Los trabajadores de la Institucién practican valores de respeto y
tolerancia con sus compafieros y usuarios.




Realiza los trabajos encomendados con responsabilidad vy

22 puntualidad.

23 | Cumple estrictamente con las normas de la institucion.

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

24 trabajadores.

o5 La institucion esta organizad_a adecuadamente vy los procedimientos
para desarrollar las tareas asignadas son claros y precisos.

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

27 La institucion merece lealtad por los logros obtenidos
profesionalmente.

o8 La fidelidad del personal es determinante en el crecimiento de la

institucion.

Una de las razones por la que continGia laborando en la institucién es
29 | porque como persona siente la obligacion moral de hacer bien mis
labores.

30 La institucién reconoce al trabajador de acuerdo a las normativas y
politicas institucionales.

Fuente: Quino (2017). Compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del
area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017




Cuestionario: Desempeiio laboral
Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... /l...... [viiiiil.

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacién acerca del desempefio laboral. Lea
atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted,
seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. Ademas, debe marcar con un aspa la
alternativa elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
“buenas” o0 “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcioén. Finalmente,
la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y marque todos los
items.

Escala de medicion Escala de conversion
Nunca Muy malo 1
Casi nunca Malo 2
A veces Regular 3
Casi siempre Bueno 4
Siempre Muy bueno 5
N° DIMENSIONES Escala de medicién
D1 Habilidad 1 2 3 4 5
1 Comprende claramente las instrucciones brindadas por
sus superiores
5 Desempefia sus actividades en tiempo y forma
adecuada.
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 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.

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

D2 Conocimiento

Se considera una persona dispuesta aprender el

10 manejo de nuevos equipos

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

12 C}umple con los procedimientos establecidos por su
area.

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

14 Brinda apoyo a sus compafieros en la utilizacion de
equipos de cémputo.

15 Asiste a capacitaciones sobre el manejo de equipos de

cémputo y/o softwares especializados.

D3 Personalidad

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




Se identifica facilmente con los objetivos del equipo de

19 trabajo.

20 Promueve un clima organizacional positivo entre todos
sus compafieros.

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

22 En el momento de realizar un trabajo siempre influye en

Sus compairieros.
23 | Asigna tareas con instrucciones claras y precisas.
Aporta con nuevas ideas para mejorar los procesos de

24 .
Su area.

D4 Expectativa

o5 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.

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

o8 Se siente (til y valorado por las labores que realiza en

su puesto de trabajo.

Cuando recibe alguna sancién pide hablar con el jefe

29 | de é&rea, esperando que le explique los motivos de dicha

sancion.

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

Fuente: Quino (2017). Compromiso organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del

area logistica de la Corte Superior de Justicia de Lima, 2017



Validaciéon de instrumentos

ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Bardales Delgado, José Manuel

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

: Universidad César Vallejo
: Doctor en Gestion Universitaria

: Cuestionario: Compromiso laboral

Autor (s) del instrumento (s): Palomino Velasquez, Marcelo

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2 |3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Compromiso laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Compromiso laboral

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Compromiso
laboral

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de junio de 2021




ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Bardales Delgado, José Manuel

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Doctor en Gestion Universitaria

: Cuestionario: Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s): Palomino Velasquez, Marcelo
1l. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2 |3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desemperio laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Desempefio laboral

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral

METODOLOGIA

La relaciéon entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propédsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de junio de 2021

/ A ) .
g




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

Institucién donde labora : Escuela de Posgrado — Universidad César Vallejo

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Magister en Docencia Universitaria — Docente de Investigacion

: Cuestionario: Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s): Palomino Velasquez, Marcelo
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desemperio laboral

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacién, desarrolio
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

Y

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD
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PROMEDIO DE VALORACION: | 4.2 |

Tarapo) 08 de

U_:J/U Lo

Bavaki

Cm.w
ECONOMISTA
Reg. 0134 - CELAM

de 2021

10



ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES

Apeliidos y nombres del experto: Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

: Escuela de Posgrado — Universidad César Vallejo

: Magister en Docencia Universitaria — Docente de Investigacion

: Cuestionario: Compromiso laboral

Autor (s) del instrumento (s): Palomino Velasquez, Marcelo

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre |a variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovaciéon y legal
inherente a la variable: Compromiso laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Compromiso laboral

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacién.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Compromiso
laboral

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacién.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD

Cc /NS TRUMENTO & ADB CL/aDD L& NAOMIAADA Lu APU Cadiom

e

PROMEDIO DE VALORACION: l 4.8 l

Tarapoto, OBy JUNLO  de2021
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Montilla Perez, Lindsay

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

: Universidad César Vallejo
: Magister en Gestion Publica

: Cuestionario: Compromiso laboral

Autor (s) del instrumento (s): Palomino Velasquez, Marcelo

ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2 |3

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Compromiso laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Compromiso laboral

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Compromiso
laboral

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1l. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de junio de 2021

ING. LINDSAY
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
L DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Montilla Perez, Lindsay

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Magister en Gestion Publica

: Cuestionario: Desempefio laboral

Autor (s) del instrumento (s): Palomino Velasquez, Marcelo
IIl. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Desempefio laboral

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento coherente y aplicable.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 07 de junio de 2021

ING. LINDSAY gDNTILLA PEREZ
MAGISTER EN G
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Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE SAN MARTIN

CONSTANCIA

Que, el estudiante MARCELO PALOMINO VELASQUEZ, de la Maestria
de Gestién Publica de la Universidad César Vallejo-Filial Tarapoto, esta
autorizado a realizar la investigacién titulada "Compromiso organizacional
y desempefio laboral de los colaboradores del Distrito Judicial de San
Martin, en la Pandemia COVID-19, 2020", en el presente ano tal como

consta en el titulo de investigacion.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los fines

que crea conveniente.

Moyobamba, 28 de mayo de 2021.
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Base de datos estadisticos

Compromiso organizacional

Compromiso afectivo

Compromiso continuo

Compromiso normativo

NUMEROS | p1 p2 p3 pd | p5 p6 p7 p8 p9 pl0 |pll |pl2 |pl13 |pld4d |pl5 |pl6 |pl7|pl8 |pl9 |p20 |p21 |p22 |p23 |p24 |p25 p26 | p27 |p28 |p29 |p30 TOTAL
1 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 73
2 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 41 101
3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 41
4 2 1 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 4 5 4 1 2 2 2 60
5 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 3 41 108
6 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 4 4 4 1 2 2 2 61
7 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 2 4 4 4 31 112
8 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 76
9 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 3 4 3 4 4 5 3|1 114

10 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 2 1 2 5 4 5 41 121
11 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 51 120
12 3 2 3 2 3 2 4 3 2 2 3 2 4 3 3 4 3 3 2 4 3 85
13 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 1 1 1 2 3 2 2 67
14 2 3 4 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 2 2 2 2 4 3 4 2 94
15 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 4 3 4 2 2 1 1 58
16 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 73
17 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 41 101
18 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 2 1 1 1 2 41
19 2 1 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 4 5 4 1 2 2 2 60
20 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 3 41 108
21 2 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 4 4 4 1 2 2 2 61




Desempeiio laboral

Expectativa

Personalidad

Conocimiento

Habilidad

89

95

42

60

91

56

115

68

100

125

112

86

66

920

65

71

103

44

64

111

89

prl7 | pr18 | prl9 | pr20 | pr21 | pr22 | pr23 | pr24 | pr25 pr26 | pr27 | pr28 | pr29 | pr30

prl0 | prll | prl2 | pr13 | pri14 | prl5 | prl6

pr8 | pr9

pré6 | pr7

prd | pr5

pr3

pr2

prl

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21






