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La motivacion laboral y el compromiso organizacional

Job motivation and organizational commitment

Miguel Pumal; Edwin Estrada’

I RESUMEN

El presente trabajo de investigaciéon tuvo como objetivo determinar la relacién que existe entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios. El enfoque de investigacién fue cuantitativo, el diseiio fue no experimental y el nivel
correlacional. La muestra estuvo constituida por 80 trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios, cantidad que fue obtenida mediante un muestreo probabilistico. Los instrumentos utilizados para
la recoleccion de datos fueron el Cuestionario de Motivacion elaborado por Sulca (2015) y el Cuestionario
de Compromiso Organizacional adaptado por Rivera (2010). Los resultados hallados indican que existe
una correlacion positiva alta entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional. El coeficiente de
correlacion rho de Spearman de es 0,759 con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05).
Finalmente se concluye que mientras los trabajadores presenten altos niveles de motivacién labora, su
compromiso hacia la labor que realizan serda mayor.
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I ABSTRACT

This research work aimed to determine the relation between work motivation and the organizational
commitment of the workers of the Superior Court of Justice of Madre de Dios. The research approach
was quantitative, the design was non-experimental and the correlational level. The sample consisted of
80 workers of the Superior Court of Justice of Madre de Dios, an amount that was obtained through a
probabilistic sampling. The instruments used for data collection were the Job Motivation Questionnaire
prepared by Sulca (2015) and the Organizational Commitment Questionnaire adapted by Rivera (2010).
The results found indicate that there is a high positive correlation between work motivation and organi-
zational commitment. Spearman’s rho correlation coefficient of is 0.759 with a p-value below the level of
significance (p=0,000<0.05). Finally, it is concluded that as long as the workers present high levels of work
motivation, their commitment to the work they do will be greater.
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INTRODUCCION

En la actualidad toda organizacion busca que sus
trabajadores se encuentren motivados y compro-
metidos con la labor que realizan puesto que son
ellos los que realizan cotidianamente una serie
de acciones, de modo que esta permita alcanzar
sus objetivos y en definitiva su misién. Como se
sabe, “cuando una persona se encuentra motiva-
da, se orienta hacia la meta, persiste y sobrepasa
las dificultades que limitan su camino hacia el lo-
gro de dicha meta” (Pérez, 2014).

Sin embargo, en la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios se ha podido percibir que los tra-
bajadores presentan niveles de motivacion que
no son del todo favorables puesto que la jorna-
da laboral es amplia y la remuneracién no com-
pensa el trabajo realizado. Del mismo modo casi
no existen politicas que promuevan el reconoci-
miento del cumplimiento de las funciones de los
trabajadores, lo que genera en ellos descontento
y poca identificacion, lo cual afectaria el compro-
miso hacia su institucion, lo que se ve en la cons-
tante rotacion del personal. Por otra parte, no
existe mucha preocupacion porque la alta direc-
cion realice talleres o charlas para que los traba-
jadores se sientan mds motivados y comprometi-
dos con la labor que realizan, lo cual repercutiria
en el logro eficiente y eficaz de los objetivos que
la institucion se ha propuesto.

Como se sabe, ambas variables son importantes
dentro de una institucion puesto que direccio-
nan el comportamiento, actitud y dedicacién que
puedan manifestar los trabajadores para mejorar
su desempeiio y la productividad lo cual es la ra-
zo6n de ser de toda organizacion. Segun Salazar, et
al., (2009) “el comportamiento de un trabajador
no es una resultante de los factores organizacio-
nales existentes, sino que depende de la percep-
cioén que posee el trabajador de ellos” (p.68).

Como antecedentes de investigacién tenemos a
Coérdova (2018) quien hallé que existe una estre-
cha relacion positiva estadisticamente significa-
tiva de alta intensidad entre la motivacién labo-
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ral y el compromiso organizacional (rho=0,898;
p=0,000<0,05). Ello significa que la motivacién
laboral promueve en los trabajadores al deseo de
ser parte de la institucion, permanecer como in-
tegrante, sentir altos niveles de identificaciéon con
la misma y mediante su accionar y ser prescriptor
de ésta con su circulo social.

Asimismo se encuentran Garcia y Gonzales
(2018) quienes hallaron que la motivacion labo-
ral se relaciona con el compromiso organizacio-
nal, en los trabajadores de la Municipalidad Pro-
vincial de Sanchez Carrién, 2018. El coeficiente
de correlacion rho de Spearman fue de 0.605 y
el p-valor igual a 0.000 (p <0.05). Los datos ex-
puestos indican que cuanto mas motivados se
encuentran los trabajadores, mayor sera el com-
promiso que tengan hacia la municipalidad.

Por otra parte estd Vega (2017) quien determiné
que existe una relacién directa entre motivacion
laboral y compromiso organizacional en el per-
sonal del area de Seguridad de la Informacién y
prevencion del Fraude de la empresa Telefénica
Ingenieria de seguridad, 2015.

Ello debido a que el valor del coeficiente de co-
rrelacion de Spearman fue 0,296, con un p-valor
de 0,009 que resulta menor al valor 0,05 de la sig-
nificancia. Esto significa que en la medida que los
trabajadores reciban niveles adecuados de moti-
vacion, se pondran la camiseta y dardn todo de
ellos para alcanzar los objetivos institucionales
trazados.

Una vez de haber revisado los antecedentes pro-
cederemos a definir ambas variables de estudio.
La motivacién para Vargas (2012) “es una carac-
teristica de la psicologia humana que contribu-
ye al grado de compromiso de la persona; es un
proceso que ocasiona, activa, orienta, dinamiza
y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacion de objetivos esperados” (p.
14). Otra definicion importante la realizan He-
rrera y Zamora (2014) quienes sefalan que la
motivacion es “La motivacion es un proceso au-
toenergético de la persona que ejerce una atrac-
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cién hacia un objetivo que supone una accién
por parte del sujeto y permite aceptar el esfuerzo
requerido para conseguirlo” (p.126).

En el campo del comportamiento organizacio-
nal, se concibe a la motivacién como “un con-
junto de fuerzas que actuan sobre una persona
0 en su interior y provocan que se comporte de
una forma especifica, encaminadas hacia una
meta” (Hellriegel y Slocum, 2004, p.117). En el
contexto laboral, la motivaciéon comprende tanto
los procesos individuales que llevan a un trabaja-
dor a actuar y que se vinculan con su desempefio
y satisfaccion en la empresa, como los procesos
organizacionales que influyen para que tanto los
motivos del trabajador como los de la empresa
vayan en la misma direccion. (Olivares y Gonza-
les, 2014).

De acuerdo a Herzberg, Mausner y Snyderman
(1959) la motivacion laboral presenta dos facto-
res: motivacional e higiene. El primero guarda
relacion con el entorno fisico que le rodea a la
persona y tiene que ver con las condiciones en
las cuales realizan su trabajo las cuales pueden
ser relaciones con sus superiores y compaieros,
prestigio, condiciones laborales, politicas de la
organizacién asi como condiciones de seguri-
dad (Foncubierta y Sanchez, 2019). En cuanto al
segundo factor (higiene), se relaciona de forma
directa con los niveles de satisfaccion que pueda
sentir, los estimulos y reconocimientos que re-
ciben, la oportunidad de seguir perfeccionando
profesionalmente asi como la autorrealizacion
personal (Marin y Placencia, 2017).

Con relacién al compromiso organizacional, Ro-
bbins (2004), indica que es el grado en que un
trabajador se encuentra identificado con una de-
terminada organizacién asi como con sus metas,
deseando mantener su permanencia en ella, es
decir, al mantener un grado adecuado de com-
promiso organizacional, el trabajador tendra ma-
yor sentido de identificacién y pertenencia con la
organizacion donde labora.

Del mismo modo, Meyer y Allen (1991) lo de-
finen como un estado psicolégico que caracte-
riza la relacion del trabajador con la organiza-
cién donde labora y que influye en su decision
de mantener o no su condicién de miembro de
esa organizacion. Los mencionados autores afir-
man que el compromiso organizacional presenta
3 componentes: afectivo, de continuidad y nor-
mativo. El compromiso afectivo puede definirse
como el lazo emocional que el trabajador crea
con la instituciéon donde labora. Asimismo, se
relaciona con la sensacion de las caracteristicas
subjetivas y objetivas de la institucién, siendo ne-
cesaria para alcanzar niveles adecuados de satis-
faccién, motivacion y éxito (Neves, et al., 2018).
Con relacion al compromiso de continuidad se
vincula con la percepcién de los trabajadores so-
bre lo que los costaria si dejarfan de trabajar en
la instituciéon (Meyer y Allen, 1991). Por tultimo,
el compromiso normativo se refiere a la obliga-
cién moral que tiene el trabajador de permane-
cer en la instituciéon donde labora debido a que
considera que ella invirtié en él, dandole ciertas
prestaciones que generan sentimientos de corres-
pondencia (Chiang, Gémez y Wackerling, 2016).
De acuerdo a Estrada (2020) “el compromiso
organizacional se relaciona directamente con el
sentido de pertenencia y la responsabilidad que
posee cada persona con el lugar donde labora. Es
trascendental tener trabajadores comprometidos
y eficaces, en tanto que proporcionarian una alta
eficacia y eficiencia organizacional” (p.133).

El aporte del presente estudio radica en que po-
dremos conocer cuan motivados se encuentran
los trabajadores frente a las labores que desempe-
nan diariamente y en qué medida se encuentran
comprometidos con los objetivos estratégicos
que presenta la institucion. Del mismo modo, a
partir de los resultados que se obtengan la Alta
Direccién podra plantear acciones de mejora lo
que repercutira en la imagen, objetivos y por so-
bre todo en los resultados de la institucién que
se proponga hacerla. Asimismo, a partir de éste
trabajo se propone analizar la relacion existente
entre motivacion laboral y el compromiso para
poder establecer como es esa relacion, determi-
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nando si con niveles altos de motivaciéon en el
trabajo se puede lograr trabajadores comprome-
tidos, incorporando dichos conceptos por parte
de la institucion en sus politicas de recursos hu-
manos.

Por lo expuesto, planteamos como problema de
investigacion: ;Qué relacion existe entre la mo-
tivacion laboral y el compromiso organizacional
de los trabajadores de la Corte Superior de Jus-
ticia de Madre de Dios? Para responder al pro-
blema planteamos como hipoétesis general: Existe
relacién directa y significativa entre la motiva-
cion laboral y el compromiso organizacional de
los trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios. Finalmente, el objetivo gene-
ral fue determinar la relaciéon que existe entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacio-
nal de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios.

METODOS Y MATERIALES

El enfoque de investigacién fue cuantitativo y
el disefio fue no experimental ya que las varia-
bles de estudio no fueron manipuladas delibe-
radamente, sino se observaron los fenémenos
tal como se dieron en su entorno y luego fueron
analizados (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014). Por otra parte, el nivel de investigacion
fue correlacional puesto que nos interesaba des-
cubrir las relaciones que existen entre las varia-
bles analizadas.

La poblacion de estudio estuvo conformada por
100 trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Madre de Dios, entre varones y mujeres y la
muestra fue conformada por 80 trabajadores. Di-
cha cantidad fue hallada mediante un muestreo
probabilistico aleatorio con un nivel de confianza
del 95% y un margen de error del 5%.

Con relacion a la técnica de recoleccién de da-
tos, se hizo uso de la encuesta y los instrumentos
fueron el Cuestionario de Motivacion de Sulca
(2015) y el Cuestionario de Compromiso Orga-
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nizacional de Rivera (2010), los cuales fueron
adaptados. Con la finalidad de conocer las pro-
piedades psicométricas de ambos instrumentos
se realizd la validacion de contenido, mediante
el juicio de expertos, y la confiabilidad, mediante
una prueba piloto.

El Cuestionario de Motivaciéon consta de 16
items, fue estructurado mediante una escala de
Likert (totalmente en desacuerdo, en desacuer-
do, indeciso, de acuerdo y totalmente de acuer-
do) y se divide en dos dimensiones: factor mo-
tivador y factor higiene. La escala de calificacién
de la variable motivacion laboral presenta 3 ca-
tegorias: bajo (16-37), medio (28-58) y alto (59-
80). En cuanto a la dimension factor motivador,
sus categorias también son bajo (7-16), medio
(17-26) y alto (27-35). De la misma manera, la
dimensién factor higiene, presenta 3 categorias:
bajo (9-21), medio (22-33) y alto (34-45). Por
otra parte, el cuestionario presenta un indice de
validez de 0,80 lo cual significa que es adecuado y
el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
fue de a=0,85 lo cual nos permitié inferir que es
altamente confiable.

Con relaciéon al Cuestionario de Compromiso
Organizacional, consta de 21 items, presenta una
escala de Likert (Totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, indeciso, de acuerdo y totalmente
de acuerdo) y se divide en 3 dimensiones: com-
promiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso normativo. La escala de calificacion
de la variable compromiso organizacional pre-
senta 3 categorias: bajo (21-42), medio (43-65)
y alto (66-84). En cuanto a la dimensién com-
promiso afectivo, sus categorias son bajo (8-16),
medio (17-25) y alto (26-32). Con relacion a la
dimensién compromiso de continuidad, sus ca-
tegorias también son bajo (7-14), medio (15-22)
y alto (23-28). Respecto a la dimensién compro-
miso normativo, también tiene 3 categorias: bajo
(6-12), medio (13-19) y alto (20-24). El indice
de validez del cuestionario fue de 0,80 y un co-
eficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach de
a=0,84 lo que indica que presenta una adecuada
validez y una alta confiabilidad respectivamente.
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El procesamiento de los datos se realizé a través
del programa Microsoft Excel 2013 ya que ahi se
elaboré la base de datos y luego se traslad¢ al Pa-
quete Estadistico para las Ciencias Sociales SPSS
version 22. Para el andlisis descriptivo se usaron
las frecuencias y los porcentajes y para la prueba
de hipotesis se recurrio a la prueba no paramétri-
ca rho de Spearman puesto que las variables son

Por tltimo, con la finalidad de garantizar la segu-
ridad y confidencialidad de los datos recogidos,
se entregd a cada uno de los participantes una
carta de consentimiento informado en la cual se
le informé sobre el propoésito de la investigacion
para asi obtener su consentimiento voluntario y
asi pueda proporcionar informacion a la presente
investigacion.

ordinales.

RESULTADOS

Tabla N° 1. Niveles de motivacion laboral

Categoria n % % valdo % acumulado

Baja 5 75 715 75
Media 44 550 550 625
Alta 30 375 375 1000
Total 80 100,0 1000

De acuerdo a la tabla 1 la mayoria de trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios
(55%) presentan un nivel de motivacion laboral medio, el 37,5% presenta un nivel de motivacion la-
boral alto y el 7,5% presenta un nivel bajo.

Tabla N° 2. Niveles de compromiso organizacional

Categoria n % % valido % acumulado

Bajo 3 38 38 3.8
Medio 18 225 225 763
Alto 59 738 738 100,0
Total 80 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 2, el 73,8% de trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios
presentan un nivel de compromiso organizacional alto, el 22,5% presenta un nivel medio y sélo el 3,8%
presenta un nivel de compromiso organizacional bajo.

Tabla N° 3. Correlacion entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional

Motivacion  Compromiso
laboral organizacional
o Coeficiente de comelacién 1.000 758”
Rho de Motivacion _
Sig. (bilateral) . 000
Spearman laboral
80 80

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Ciencia y Desarrollo 23 (3): Julio-Setiembre 2020
49




Miguel Puma; Edwin Estrada

En la tabla 3 se puede observar que el coeficiente de correlacién rho de Spearman entre las varia-
bles motivacion laboral y compromiso organizacional es de 0,759 con un p-valor inferior al nivel de
significancia (p=0,000<0,05). Por lo expuesto, se concluye que existe una correlacién alta, directa y
significativa entre las variables analizadas. Esto quiere decir que mientras los trabajadores presenten
altos niveles de motivacion, mayor sera su nivel de compromiso hacia la organizacién donde traba-
jan y viceversa.

Tabla N° 4. Correlacion entre la motivacion laboral y la dimensién compromiso afectivo

Motivacion  Compromiso

laboral afectivo
... Coeficiente de comelacion 1,000 G527
Rho de  Motivacion _
Sig. (bilateral) ; ,000
Spearman laboral
80 80

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

De acuerdo a la tabla 4, existe una correlaciéon moderada, directa y significativa entre la motivacion
laboral y la dimensién compromiso afectivo. El coeficiente de correlacion rho de Spearman es de 0,652
con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05). Esto significa que si un trabajador
presenta altos niveles de motivacion, existira un vinculo emocional a la organizaciéon donde labora y
disfrutara su permanencia.

Tabla N° 5. Correlacidn entre la motivacion laboral y la dimensiéon compromiso de continuidad

Motivacion Compromiso de

laboral continuidad
o Coeficiente de comelacidn 1,000 AT79”
Rho de Motvacion ]
Sig. (bilateral) . 000
Spearman laboral
80 80

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Segun la tabla 5, existe una correlacién moderada, directa y significativa entre la motivacion laboral y
la dimensién compromiso de continuidad. El coeficiente de correlacion rho de Spearman es de 0,579
con un p-valor inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05). Esto quiere decir que mientras existan
altos niveles de motivacion en los trabajadores, mayor sera el deseo de permanecer trabajando en la
organizacion, puesto que sentiran que son parte de ella.

Tabla N° 6. Correlacion entre la motivacion laboral y la dimensiéon compromiso normativo

Motivacion  Compromiso

laboral normativo
... Coeficiente de comelacion 1,000 7517
Rho de Motivacion _ ]
Sig. (bilateral) . 000
Spearman laboral
80 80

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 6 podemos ver que existe una correlacion alta, directa y significativa entre la motivacion
laboral y el compromiso normativo. El coeficiente de correlacion rho de Spearman es de 0,751 y el
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p-valor menor que el nivel de significancia planteado previamente (p=0,000<0,05). Esto significa que
si los trabajadores logran estar altamente motivados, tendran actitudes de lealtad y gratitud hacia la
organizacion y se sentiran identificado con los fines que ella busque alcanzar.

DISCUSION

El presente trabajo de investigacién tuvo como
objetivo determinar la relaciéon que existe entre
la motivacién laboral y el compromiso organiza-
cional de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Madre de Dios, 2017.

Un primer hallazgo es que el 55% de trabajadores
de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios,
2017 presentan un nivel de motivacién laboral
medio, el 37,5% presenta un novel de motivacion
laboral alto y el 7,5% presenta un nivel bajo. Este
resultado es corroborado por la investigacion de
Bernable (2018) quien hallé que los participantes
del estudio presentaban un nivel medio de moti-
vacion laboral.

Con relacion al compromiso organizacional, el
73,8% de los trabajadores presentan un nivel de
compromiso organizacional alto, lo cual se carac-
teriza porque se identifican con su organizaciéon
y las metas que se plantearon y desean mantener
su relacion con ella, el 22,5% presenta un nivel de
compromiso organizacional medio y sélo el 3,8%
presenta un nivel bajo. Estos resultados coin-
ciden con la investigaciéon de Gonzales (2015)
quien hallé que los trabajadores se caracterizan
por tener un buen nivel de compromiso organi-
zacional.

En la tabla 3 se hallé que existe relacion alta, di-
recta y significativa entre la motivacién laboral
y el compromiso organizacional de los trabaja-
dores de la Corte Superior de Justicia de Madre
de Dios, 2017. El coeficiente de correlacion rho
de Spearman fue de 0,759 con un p-valor de
0,000<0,05. Esto quiere decir que mientras los
trabajadores presenten altos niveles de moti-
vacion laboral, tendrdn un mayor compromiso
hacia su institucién y viceversa. Estos resultados
coinciden con la investigacién de Laura (2015)
quien menciona que cuanto mas motivado para

el trabajo estd un trabajador, registrara niveles
mas altos de engagement. Del mismo modo,
coincide con los resultados de la investigacion de
Rojas y Alegre (2016) quienes hallaron que existe
una relacién directa y estadisticamente signifi-
cativa entre la motivacién y el compromiso or-
ganizacional asi como sus dimensiones. Por otra
parte, coincide con el trabajo de Cérdova (2018)
quien establecié que la motivacion laboral pro-
mueve en los trabajadores al deseo de ser parte
de la institucién, permanecer como integrante,
sentir altos niveles de identificacién con la mis-
ma y mediante su accionar y ser prescriptor de
ésta con su circulo social.

Por otra parte corrobora el hallazgo de Vega
(2017) quien hall6 que existe una relacion direc-
ta entre motivacion laboral y compromiso orga-
nizacional en el personal del area de Seguridad
de la Informacién y prevencion del Fraude de
la empresa Telefonica Ingenieria de seguridad,
2015 debido a que el valor del coeficiente de co-
rrelacion de Spearman fue 0,296, con un p-va-
lor de 0,009 que resulta menor al valor 0,05 de
la significancia. Finalmente guarda relacién con
el trabajo de Garcia y Gonzales (2018) quienes
demostraron que existe una relacion positiva
considerable, directa y significativa en la motiva-
cion laboral y el compromiso organizacional, ello
significa que si la motivaciéon laboral mejoraria
también lo haria el compromiso organizacional;
en situacion contraria, ambas empeorarian, eso
es lo que demuestra una relacion lineal.

Teniendo en cuenta lo planteado por Marin
(2003) el uso de planes de participacion en los
beneficios, permite incrementar el compromi-
so con la organizaciéon de los trabajadores por
los incentivos que esta les otorgue. Es decir, que
mientras un trabajador sienta que la empresa esta
consciente de los beneficios que le produce a la
misma, él se sentird mas comprometido con la
organizacion.
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Con relaciéon a la correlacion entre la variable
motivacién y las dimensiones de la variable com-
promiso organizacional, todas resultaron ser
significativas: compromiso afectivo (rs=0,652;
p=0,000<0,05), compromiso de continuidad
(rs=0,579; p=0,000<0,05) y compromiso norma-
tivo (rs=0,751; p=0,000<0,05). Estos resultados
son corroborados por Chambi (2018) quien en-
contré que las dimensiones compromiso afecti-
vo, de continuidad y normativo se correlacionan
directa y significativamente con la motivacion
laboral.

Como se puede ver, la motivacion es una varia-
ble trascendental que influye directamente en el
compromiso organizacional, permitiendo que
los trabajadores se identifiquen con su institu-
ci6n, asuman los fines y objetivos institucionales
como suyos, tengan la plena voluntad de perma-
necer en ella y se pongan la camiseta institucio-
nal al desarrollar sus actividades, logrando de
esta manera que se involucren y desempefien de
forma adecuada.

Por tal motivo, es responsabilidad del personal
directivo y jerdrquico generar o gestionar politi-
cas que incentiven a los trabajadores tales como
reconocimientos publicos mediante resoluciones
de felicitacion, cursos de especializacion, bonos e
incentivos para que se sientan satisfechos con la
labor que realizan y principalmente comprome-
tidos con la institucion.

CONCLUSIONES

El objetivo general de investigacion fue alcanza-
do puesto que se logré determinar que existe una
relacién alta, directa y significativa entre la mo-
tivacion laboral y el compromiso organizacional
en los trabajadores de la Corte Superior de Jus-
ticia de Madre de Dios, 2017. El coeficiente de
correlacion fue de rho de Spearman fue de 0,759
con un p-valor inferior al nivel de significancia
(p=0,000<0,05).

Del mismo modo, se pudo corroborar la existen-
cia de relacién entre la motivacion laboral y las
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dimensiones compromiso afectivo (rs=0,652),
compromiso de continuidad (rs=0,579) y com-
promiso normativo (rs=0,751). En todos los
casos las correlaciones fueron significativas
(p=0,000<0,05).

Finalmente, un resultado emergente a la presente
investigacion fue que se pudo identificar que los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Madre de Dios se caracterizan porque su nivel
de motivacion laboral se encuentra en un nivel
medio y su nivel de compromiso organizacional
es alto.
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