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RESUMEN 

 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación de desempeño 

laboral y compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de 

la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

La metodología fue de tipo correlacional, enfoque cuantitativo, método 

deductivo, diseño No experimental. La población estuvo conformada por 4 

administrativos de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali. La muestra fue la misma, el muestreo fue no 

probabilístico por conveniencia.  

 

Los resultados de la variable desempeño laboral se observó que el 75.0% de 

los administrativos de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la variable 

desempeño laboral, mientras que el 25.0% manifestó que a veces es considerada 

y el 0.0% manifestó que sí. Mientras que la variable Compromiso institucional, se 

observó que el 50.0% de los administrativos de la Unidad de Tecnología de la 

Información de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, manifestó que no es 

considerada la variable compromiso institucional, mientras que el 25.0% manifestó 

que a veces es considerada y el 25.0% manifestó que sí. 

 

Su conclusión principal fue que el desempeño laboral se relaciona 

significativamente con el compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de 

la Información de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor 

r = 0.810 estimado por el coeficiente de correlación de Pearson. 

 

Palabras clave: Desempeño laboral, compromiso institucional, trabajo en equipo. 
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ABSTRACT 

 

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

performance and institutional commitment in the Information Technology Unit of the 

Regional Directorate of Agriculture Ucayali, 2024. 

 

The methodology was correlational, quantitative approach, deductive method, 

non-experimental design. The population was made up of 4 administrators from the 

Information Technology Unit of the Ucayali Regional Directorate of Agriculture. The 

sample was the same, the sampling was non-probabilistic for convenience. 

 

The results of the work performance variable showed that 75.0% of the 

administrative staff of the Information Technology Unit of the Ucayali Regional 

Directorate of Agriculture stated that the work performance variable is not 

considered, while 25.0% stated that It is sometimes considered and 0.0% said yes. 

While the variable Institutional commitment, it was observed that 50.0% of the 

administrative staff of the Information Technology Unit of the Ucayali Regional 

Directorate of Agriculture, stated that the variable institutional commitment is not 

considered, while 25.0% stated that a It is sometimes considered and 25.0% said 

yes. 

 

Its main conclusion was that job performance is significantly related to 

institutional commitment in the Information Technology Unit of the Regional 

Directorate of Agriculture Ucayali, 2024. With a value r = 0.810 estimated by the 

Pearson correlation coefficient. 

 

Keywords: Job performance, institutional commitment, teamwork. 
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INTRODUCCIÓN 

 

En el plano local, se ha observado que en muchas entidades no existe un 

desempeño laboral adecuado, por ende, se demuestra que no existe un 

compromiso institucional de parte de las entidades de la región. 

 

Es por ello que formulamos el siguiente problema general: ¿Cuál es la relación 

de Desempeño laboral y compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de 

la Información de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024? 

 

Esta investigación está estructurada en: 

 

CAPÍTULO I: Se describe el problema de la investigación, en ella se aborda el 

planteamiento del problema, la formulación del problema y objetivos, así como la 

justificación, delimitación y viabilidad. 

 

CAPÍTULO II: En este capítulo se da a conocer los antecedentes del problema, las 

bases teóricas y las definiciones de los términos básicos, las hipótesis y el estudio 

de las variables. 

 

CAPÍTULO III: En este capítulo trata sobre la metodología, el diseño de la 

investigación. A su vez, se menciona también la población y muestra, las técnicas 

e instrumentos de recolección de datos, así como también la validez y confiabilidad 

y las técnicas para el procesamiento de la información. 

 

CAPÍTULO IV: En este capítulo se presenta los resultados y la discusión. 

 

Finalmente, se da a conocer las conclusiones y recomendaciones y se 

describe las referencias bibliográficas y anexos. 
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1.1. Planteamiento del problema 

 

A nivel mundial, en Antioquia las organizaciones en el contexto laboral 

los colaboradores se ven influenciados por sus propias sentimientos ya sea 

irá, remordimiento, insatisfacción entre otras emociones; esto se verá 

reflejado en diferentes situaciones ya sean personales, sociales o laborales; 

las cuáles afectan directamente el desarrollo de un buen desempeño; es por 

ello que los autores plantean una solución en la que la organización realice 

talleres de motivación personal y grupal para que sus colaboradores sientan 

esa integración y preocupación por parte de la organización haciendo que 

este empiece a controlar de cierta manera sus sentimientos y emociones 

logrando un mejor desempeño laboral y del mismo modo profesen 

familiarizados con la institución. Ayala y Cardona (2016). 

 

A nivel nacional, en Lima manifiesta que, en la actualidad las 

organizaciones van cambiando con mayor rapidez, debido a la 

especialización de cambios en los sistemas de producción. Es por ello que 

el autor plantea la siguiente pregunta ¿En qué medida la comprensión 

apasionado interviene en el cometido de los miembros? Enfocado 

directamente con las áreas de producción, ya que es ahí el punto clave de 

toda organización. A lo cual este plantea finalmente, que las organizaciones 

que desean alcanzar el desempeño eficiente en sus colaboradores, 
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orientándose a la calidad, deben implementar estrategias internas que 

repercuten en el logro de sus fines. Además, para indemnizar las diferentes 

miserias de los usuarios, se solicita de una atención personalizada; además 

de la innovación de su Talento Humano ya sea las expresiones, 

comportamientos y comunicación que estos desarrollen con los clientes, 

incrementa la posibilidad de productividad y a presentar un buen desempeño 

laboral. Orué (2015) 

 

En el plano local, se ha observado que en muchas entidades no existe 

un desempeño laboral adecuado, por ende, se demuestra que no existe un 

compromiso institucional de parte de las entidades de la región. 

 

Es por ello que formulamos el siguiente problema general: ¿Cuál es la 

relación de Desempeño laboral y compromiso institucional en la Unidad de 

Tecnología de la Información de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 

2024? 

 

1.2. Formulación del Problema 

 

1.2.1. Problema General 

¿Cuál es la relación de Desempeño laboral y compromiso institucional 

en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional 

de Agricultura Ucayali, 2024? 

 

1.2.2. Problemas Específicos 

1. ¿Cuál es la relación del Trabajo en equipo y compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024? 

 

2. ¿Cuál es la relación de Productividad laboral y compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024? 

 

3. ¿Cuál es la relación de Calidad de trabajo y compromiso 
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institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024? 

 

1.3. Formulación de Objetivos 

 

1.3.1. Objetivo General 

Determinar la relación de Desempeño laboral y compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

1.3.2. Objetivos Específicos 

1. Determinar la relación del Trabajo en equipo y compromiso 

institucional en la  Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

2. Determinar la relación de Productividad laboral y compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

3. Determinar la relación de Calidad de trabajo y compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

1.4. Justificación de la investigación 

 

1.4.1. Justificación Teórica 

La investigación se justificó teóricamente porque se amplió los 

conceptos teóricos del Desempeño laboral y Compromiso 

institucional de los clientes, así como sus dimensiones e indicadores. 

 

1.4.2. Justificación Práctica 

La investigación se justificó porque usó el desempeño laboral y 

el compromiso institucional de los administrativos en la Unidad de 

Tecnología de la Información de la Dirección Regional de Agricultura 
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Ucayali, en la región de Ucayali. 

 

1.4.3. Justificación Metodológica 

Se utilizó el método deductivo, que consiste en partir del punto 

más grande a lo más pequeño. La aplicación en la investigación 

partió del conocimiento teórico de las variables de estudio aplicada 

al cuestionario que se aplicó a los sujetos del estudio.  

 

1.4.4. Implicancias Social 

El personal y los ciudadanos que se vieron beneficiados con la 

calidad de servicio que la institución brinda. 

 

1.5. Delimitación del estudio 

 

1.5.1. Delimitación Espacial 

Estuvo limitada por la Unidad de Tecnología de la Información 

de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, región de Ucayali. 

 

1.5.2. Delimitación Temporal 

La delimitación temporal fue desde el mes de marzo a junio del 

2024. 

 

1.6. Viabilidad del estudio 

 

1.6.1. Viabilidad Técnica  

El proceso investigativo contó con equipos informáticos, 

materiales de escritorio y acceso a información de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali. 

 

1.6.2. Viabilidad Financiera 

 El estudio de investigación se realizó con recursos propios de 

los investigadores. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

2.1. Antecedentes del 

problema  

 

2.1.1. A nivel Internacional 

Hirschi y Spurk (2021) en su investigación tuvieron como objetivo 

determinar la relación entre la ambición con el desempeño y compromiso 

organizacional en trabajadores. La muestra estuvo conformada por 294 

trabajadores que trabajaran a tiempo completo y que sean mayores de 

18 años. Se utilizó un cuestionario online elaborado por los mismos 

autores, el cual evaluaba las dimensiones de: ambición calificada por 

otros, proactividad calificada por el supervisor y desempeño laboral 

calificado por el supervisor. Los resultados evidenciaron que existe 

relación significativa entre la ambición, y las variables de compromiso 

organizacional y el desempeño individual (r = .270, p < .001), por lo que 

se concluyó que, a mayor ambición en el personal, mayor será su 

compromiso y desempeño. 

 

Singh (2019), examinaron la relación entre el compromiso 

organizacional y el desempeño laboral entre los profesionales en la 

industria de tecnología de la información en la India. Para esto, utilizaron 
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500 empleados como muestra que fueran profesionales pertenecientes 

a la región. En la recaudación de datos se usó la Escala de Compromiso 

Organizacional de Meyer y Allen, así como la Escala de Desempeño 

Laboral de Paterson. Los resultados del análisis de correlación de las 

dimensiones del compromiso organizacional y el rendimiento 

organizacional de los profesionales en la industria de tecnología de la 

información indican que existe una correlación positiva y significativa 

entre las dimensiones del compromiso organizacional y el rendimiento 

organizacional. La relación del rendimiento organizacional con la 

dimensión del compromiso organizacional afectiva (r = .464, p < 0.01) es 

alta, seguida por la dimensión de continuación (r = .322, p < 0.01) y la 

dimensión normativa (r = .311, p < 0.01). Los resultados indican que 

existe una correlación positiva y 15 significativa entre afectiva y 

continuación (r = .382, p < 0.01), entre afectiva y normativa (r = .378, p < 

0.01) y entre continuación y normativa (r = .345, p < 0.01). Sus hallazgos 

también sugieren que el compromiso laboral puede mediar la relación 

entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral, lo que 

podría proporcionar información adicional sobre la relación entre estas 

variables. 

 

Pham et al, (2021) examinaron El impacto del compromiso 

organizacional en el desempeño laboral entre los empleados de una 

empresa de telecomunicaciones en Vietnam sobre una muestra de 115 

colaboradores mayores de 25 años y que tengan mínimo secundaria 

completa. El cuestionario fue elaborado por ellos, con un alfa de 

cronbach de 0.85. Los resultados indicaron una conexión favorable entre 

la implicación con la organización y la ejecución en el trabajo, 

destacando que la implicación afectiva tenía la mayor incidencia en el 

rendimiento laboral. Los resultados del análisis de datos muestran que 

la percepción de los empleados sobre el desempeño ecológico de los 

hoteles tiene un efecto positivo en la Conducta Ciudadana 

Organizacional (CCO) (β = 0.504; p < 0.001, valor t = 6.61). Además, la 

percepción de los empleados sobre el desempeño ecológico de los 



7 
 

hoteles impacta positivamente en el orgullo percibido por los empleados 

hacia el hotel (β = 0.58; p < 0.001, valor t = 8.09), así como en el 

compromiso afectivo de los empleados (β = 0.426; p < 0.001, valor t = 

4.24). El orgullo percibido por los empleados tiene un efecto positivo en 

su compromiso afectivo (β = 0.225; p < 0.01, valor t = 2.49) y en la CCO 

(β = 0.306; p < 0.001, valor t = 4.82). Finalmente, el compromiso afectivo 

de los empleados tiene un efecto positivo en la CCO (β = 0.20; p < 0.001, 

valor t = 2.54). Sus hallazgos proporcionan apoyo a la relación positiva 

entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral, y sugieren 

que el compromiso afectivo puede ser el tipo de compromiso más 

importante para el desempeño laboral. 

 

2.1.2. A nivel nacional 

Cutipa (2015) realizó la siguiente investigación para optar el grado 

de Doctor: Clima y compromiso organizacional de los trabajadores de la 

Universidad Peruana Unión, Filial Juliaca, durante el periodo 2014-II. El 

objetivo principal de la presente investigación fue determinar que el clima 

organizacional y el compromiso de los trabajadores son relevantes en el 

comportamiento de las personas, y fundamentales en el desarrollo 

estratégico de toda organización. El estudio fue de corte transversal con 

un enfoque de tipo cuantitativo y de alcance correlacional. La población 

fueron 320 trabajadores de la organización que trabajan a tiempo 

completo. El procedimiento de muestreo fue aleatorio simple que se 

realizó mediante un proceso probabilístico, determinando la muestra por 

asignación proporcional. A las conclusiones a las que el investigador 

arribó fueron las siguientes: El clima organizacional favorable se 

encuentra entre los bienes más preciados de las personas y las 

organizaciones, es vital no solamente para la salud  y bienestar de los 

trabajadores, sino que también contribuye positivamente a la 

productividad, satisfacción laboral y compromiso organizacional; 

habiendo realizado un análisis de los contenidos teóricos sobre el clima 

organizacional y el compromiso organizacional se concluye que ambas 

variables son relevantes y prácticas para la organización; la relación que 
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se obtuvo entre el clima organizacional y el compromiso organizacional 

de los trabajadores en la Universidad Peruana Unión, filial Juliaca vale 

fue positiva y estadísticamente significativa con un r=0.793 y r2 = 0.630, 

indicando que a medida que mejora el clima organizacional de la 

institución también mejora correlativamente el compromiso de los 

trabajadores de la institución de educación superior universitaria. 

 

Pérez (2013), realizó la siguiente investigación para optar el grado 

de Magíster: Relación del grado de compromiso organizacional y el 

desempeño laboral en profesionales de la salud de un Hospital público. 

El objetivo principal de la presente investigación fue identificar la relación 

existente entre el compromiso organizacional y el desempeño laboral en 

profesionales de la salud de un hospital público. El tipo de estudio que 

se realizó es transversal de correlación, cuasi experimental descriptivo 

porque, se pretende identificar y describir la relación entre los factores 

del compromiso organización y el desempeño laboral y explicar dicha 

correlación. El diseño que se utilizó es cuasi experimental, ya que se 

llevó a cabo en el contexto donde se desarrolla la problemática y se 

realizó la medición de las variables sin ejercer influencia en ellas. La 

investigación se efectuó mediante un estudio descriptivo buscando 

especificar los factores y las características que influyen en dicho 

fenómeno. A las conclusiones a las que el investigador arribó fueron las 

siguientes: La salud es un estado necesario para la sobrevivencia del 

hombre, por consiguiente, su atención es primordial para todos los seres 

humanos. No obstante, es común observar que los hospitales públicos 

no satisfacen al cien por ciento las necesidades de la población en lo que 

ha cuidado se refiere. Debido a lo anterior, continuamente se buscan 

acciones que permitan mejorarla calidad de la atención médica. Uno de 

los aspectos que podría estar relacionado con el servicio que se 

proporciona a los usuarios, es el desempeño de los trabajadores y su 

compromiso con la organización, motivo por el cual se desarrolló esta 

investigación. 
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Salazar (2013), realizó la siguiente investigación para optar el 

grado de Magíster: Relación entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de 

Guatemala. El objetivo principal de la presente investigación fue 

establecer la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt de la Ciudad 

de Guatemala. La presente investigación fue un estudio descriptivo, 

transversal, correlacional de enfoque cuantitativo. Descriptivo porque se 

describe la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral del personal administrativo del Hospital Roosevelt. Transversal 

porque la información fue recolectada en un momento determinado 

correlacionando los resultados, correlacional porque se evaluó la 

relación que existe entre la cultura organizacional y la satisfacción 

laboral. El universo y la población total la conformaron 77 personas. A 

las conclusiones a las que el investigador arribó fueron las siguientes: 

Con respecto a la cultura organizacional se encontró que el tipo de 

cultura clan es el que domina el primer lugar y este está relacionado con 

las relaciones de tipo familiar, tradición, trabajo en equipo, autodirección, 

ayuda mutua y cooperación. Esto contribuye a que la institución alcance 

sus objetivos con el recurso humano, recursos físicos y materiales con 

los que cuenta. Se pudo establecer que el personal se identifica con el 

tipo de cultura jerarquizada, la cual posee énfasis en las reglas, toma de 

decisiones centralizadas, certidumbre y jerarquías. Estos aspectos 

coinciden con los datos demográficos obtenidos donde se encontró que 

la mayoría del personal es joven con poco tiempo de trabajo y 

escolaridad media. 

 
 

2.1.3. A nivel local 

Chambi y Macedo (2022) en su tesis titulada Compromiso 

institucional y Desempeño laboral en la Universidad Nacional de Ucayali 

2021, tuvo como objetivo general establecer la relación del compromiso 

organizacional y el desempeño laboral en la Universidad Nacional de 

Ucayali, 2021. El estudio realizado es de tipo aplicado, de nivel 
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descriptivo, con diseño transeccional correlacional. Se tuvo como 

muestra para ambas variables, compromiso organizacional y 

desempeño laboral, un total de 87 trabajadores. Para la recolección de 

datos se ha empleado la técnica de la encuesta y como instrumento el 

cuestionario elaborado mediante la técnica de preguntas cerradas. Los 

datos obtenidos se presentan en tablas y figuras extraídas del programa 

Excel y del programa SPPSv 26. Los resultados indican que existe 

influencia directa (0.640) y significativa (0.000) del compromiso 

organizacional en el desempeño laboral de la Universidad Nacional de 

Ucayali, 2021. Esto significa que la forma cómo la universidad gestiona 

el compromiso afectivo, de continuidad y normativo de sus trabajadores, 

alcanza para lograr una influencia directa y significativa en el desempeño 

laboral. 

 

Muñoz (2017), Clima organizacional y desempeño laboral de los 

colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2016. La 

presente investigación, se realizó con el objetivo de Establecer la 

relación del clima organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura de Ucayali, 2016, 

con el propósito de apoyar a los directivos y trabajadores de la citada 

Dirección Regional. El estudio responde a una investigación descriptiva 

correlacional, con diseño transaccional correlacional, se aplicó a 81 

trabajadores de la Dirección Regional de Agricultura de Ucayali, tanto 

para la variable clima organizacional, como para la variable desempeño. 

Por lo tanto, se concluyó en que, existe relación positiva alta y 

significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral, de los 

colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura de Ucayali, 2016, 

en razón de haber obtenido el valor de relación de (0.776), y significancia 

de 0.000, manifestándonos que el clima organizacional que práctica los 

colaboradores de la Dirección Regional de Agricultura de Ucayali, 

contribuye en el mejoramiento del desempeño laboral. 

 

Remigio (2018). Desempeño laboral y clima organizacional del 
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personal administrativo del Ministerio Público del Distrito Fiscal de 

Ucayali, 2018. El presente trabajo de investigación tiene como objetivo 

general determinar la relación que existe entre el Desempeño laboral y 

el clima organizacional del personal administrativo del Ministerio Público 

del Distrito Fiscal de Ucayali, 2018. Esta investigación es de tipo no 

experimental, de diseño descriptivo correlacional. La muestra es de tipo 

no probabilística y está compuesta por 36 trabajadores administrativos. 

En la actualidad, en nuestro país, el clima organizacional viene 

adquiriendo gran importancia en las instituciones públicas, debido a que 

los involucrados en las altas direcciones son conscientes de que 

solamente se logrará alcanzar la calidad total en el servicio, al conocer y 

optimizar la relación entre estructura física, relaciones humanas y 

estrategias laborales. Se concluyó en base a que se afirma que el p valor 

la tabla 13. Afirmamos que el p valor (Sig.) 0.052, es mayor que el nivel 

de significancia 0.025. Por lo tanto, se toma la decisión de rechazar la 

hipótesis de investigación y de aceptar la hipótesis nula, el cual 

manifiesta que: No existe relación de dependencia entre el desempeño 

laboral y el clima organizacional del personal administrativo del Ministerio 

Público del Distrito Fiscal de Ucayali, 2018. 

 

2.2. Bases Teóricas 

 

2.2.1. Variable: Desempeño laboral 

 

Definición 

Araujo y Guerra (2007, p. 140), sostiene que: El Desempeño 

Laboral describe el grado en que los gerentes o coordinadores de una 

organización logran sus funciones, tomando en cuenta los 

requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados 

alcanzados. 

 

Chiavenato (1999), el desempeño laboral es el comportamiento de 

la persona evaluada en post de los objetivos fijados. Es la estrategia 
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individual para alcanzar los objetivos deseados. 

 

Rodríguez y Lechuga (2019), lo describe como el grado en que 

todas las funciones o elecciones de los trabajadores de una organización 

o empresa se alinean con los objetivos definidos por la organización o 

empresa. En consecuencia, el rendimiento laboral es una variable que 

depende de los resultados obtenidos. 

 

Importancia del desempeño laboral  

Para García (2006) el grado de evaluar el ejercicio o desempeño laboral 

radica en la administración eficaz de la empresa, es decir si se conoce 

el rendimiento en el personal, analizando cuan positiva y eficaz se está 

efectuando la labor efectuada por sus miembros para para alcanzar los 

propósitos, en donde el alto mando podrá tomar decisiones favorables 

para la institución, ya que todo esfuerzo conlleva al logro de la misión y 

visión propuesta, si no se logra aquello es momento de ejecutar acciones 

de mejora.  

Por su parte Robbins (2004) menciona que en el desempeño laboral es 

muy relevante ya que proporciona información necesaria para ejecutar 

decisiones en el departamento de administración del talento humano, 

siendo estos en su mayoría los ascenso, transferencias, rotaciones y 

despidos, por otro lado, permite que se identifique las necesidades que 

presentan el personal para capacitarlos o ayudarlos a desarrollarse. 

 

Características del desempeño laboral 

Milkovich y Boudra (1994) consideran las siguientes características:  

 Adaptación: Hace referencia a la capacidad de adaptarse a 

diversos ambientes, contextos, retribuciones, compromisos e 

individuos diferentes. Comunicación: es el aforo de otorgar 

adecuadamente una idea de manera efectiva, ya se individual 

como colectiva, así mismo hace hincapié a la habilidad de 

adecuarse al lenguaje y terminología empelada según las 

necesidades. 
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 Iniciativa: es el designio de intervenir en los eventos para alcanzar 

un objetivo, esta habilidad provoca que en se participe 

activamente y deja de lago el aceptar la decisión de otros. 

 Discernimiento: es el ras obtenido de cualidades duras que han 

sido adquiridas durante la vida técnica o profesional en secciones 

laborales de la institución, así como de mantenerse actualizado 

de los avances y tendenciales de su área.  

 Calidad de trabajo: Es el brindar información o documentación 

adecuada según lo que se le ha requerido o solicitado, 

demostrando una actitud proactiva con la finalidad de otorgar un 

producto o resultado mejorado, produciendo una labor con altos 

índices de eficiencia.  

 Cuantía de labores: Consuma con las metas y objetivos del 

trabajo, atendiendo eficientemente los mandatos aceptados de 

forma voluntaria hasta culminarlas.  

 Proyección: Es la programación de las ordenes de compromiso 

con el fin de cumplirlas en el plazo establecido.  

 Desarrollo de Talentos: Se refiere a la capacidad de desarrollar 

las habilidades y competencias de los miembros de su equipo, 

planificando actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con 

los cargos actuales y futuros. 

  

Dimensiones de Desempeño laboral 

 

1. Trabajo en equipo 

Según Díaz Et al (2019) Es el esfuerzo integrado de un conjunto de 

personas para el alcance de objetivos comunes, pre acordado entre 

todos los integrantes. Para llevar a cabo esta metodología es necesario 

tener una estructura organizativa que fomente la labor conjunta de cada 

uno de los miembros. 

Sus indicadores son: Compromiso y Apreciación.   

 

2. Productividad laboral 
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Según la OIT (2024) representa el volumen total de producción 

(medido en términos de Producto Interior Bruto, PIB) producido por 

unidad de trabajo (medido en términos de número de personas 

empleadas u horas trabajadas) durante un periodo de referencia 

temporal determinado. 

Sus indicadores son: Valores y Desarrollo.   

 

3. Calidad de trabajo 

Según la OIT (2020) determina en gran medida nuestro bienestar y 

calidad de vida, pero para medirla hay que tener en cuenta numerosos 

aspectos de nuestras condiciones laborales. 

Sus indicadores son: Cumplimientos y Responsabilidad. 

 
2.2.2. Variable: Compromiso institucional  

 

Definición 

Juaneda y Gonzales (2013), señaló que: Es el vínculo de un 

individuo a una organización y, por lo tanto, una reducción de la 

probabilidad de abandono. Por ello, consideramos el compromiso como 

un sentimiento del individuo hacia la organización que le condiciona 

hacia un particular comportamiento o línea de actuación y que disminuye 

la probabilidad de abandono de la organización. (p.362) 

 

Díaz (2013), refirió al respecto lo siguiente: El compromiso 

organizacional es la fuerza relativa de la identificación y el 

involucramiento de un individuo con una determinada organización el 

comportamiento organizacional sería algo así como “Tener puesta la 

camiseta de la organización”. (p.35) 

 

Omar y Urteaga (2008) al respecto afirmaron lo siguiente: El grado 

de compromiso del empleado con la empresa donde trabaja se ha 

convertido en uno de los fenómenos más estudiados en los últimos años. 

Una de las razones de tal interés es que los gerentes y directivos han 

comenzado a darse cuenta de que para lograr ventajas competitivas en 
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una economía global es indispensable contar con recursos humanos 

identificados con los objetivos de la empresa. Además de ser una de las 

alternativas más eficaces para la consecución de las metas 

organizacionales, la importancia del compromiso organizacional (CO) 

radica en su capacidad para influir sobre la eficiencia y el bienestar de 

los miembros de una organización. (pp. 357-358). 

 

Características del compromiso institucional 

Soberanes y De la Fuente (2009), al respecto sostienen que: 

Identificación. Donde existe una aceptación de las metas 

organizacionales y con las creencias, propósitos, ideas y objetivos que 

los de la empresa. Membresía. El trabajador desea permanecer como 

integrante, esto es un sentimiento de pertenencia hacia la organización. 

Lealtad. Aquí se manifiesta el cumplimiento y respeto que se tienen a la 

organización por medio de acciones dirigidas a defenderla. (p.124)  

 

La contribución del compromiso institucional. 

Navarro et al. (2007), al respecto afirmaron que: El compromiso 

organizacional se ha convertido en una de las variables más estudiadas 

por el comportamiento organizacional; una de las razones de que esto 

haya sucedido, es que varias investigaciones han podido demostrar que 

el compromiso con la organización suele ser un mejor predictor de la 

rotación y de la puntualidad. El compromiso organizacional 22 va más 

allá de la lealtad y llega a la contribución activa en el logro de las metas 

de la organización. (p.54) 

 

Dimensiones de Compromiso institucional 

 

1. Identificación 

Según Freud (1921) Propone el proceso de identificación 

como una forma particular y primaria de la relación con el otro, de 

la cual la llamada imitación no constituye sino una de sus 

consecuencias. 
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Sus indicadores son: Identidad y Afinidad. 

 

2. Membresía 

Según Medina (2010) La productividad es conocida como la 

relación existente entre el volumen total de producción y los 

recursos utilizados para alcanzar dicho nivel de producción, es 

decir la razón entre las salidas y las entradas. 

Sus indicadores son: Fidelidad y Alianza.  

 

3. Lealtad 

Según Dick y Basu (1994), sostienen que la lealtad está 

determinada por la fuerza de la relación entre actitud relativa y 

patrón repetido, y que tiene tanto elementos actitudinales como 

conductuales.    

Sus indicadores son: Honradez y Respeto.  

 
2.3. Definiciones de términos básicos 

 

Compromiso  

Según Baker y Baker (1999) define compromiso como un constructo más 

global, reflejado en una respuesta afectiva general a la organización 

como un todo. 

 

 

 

Apreciación  

Según Pérez (2023) define la apreciación, por su parte, tiene que ver con 

comprender y reconocer el valor inherente que tiene cada persona, 

tomando en cuenta no sus logros a nivel de performance, sino su 

diferencial como colaborador y, fundamentalmente, como ser humano. 

 

Valores  

Según García (1998) valor es aquello que hace a una cosa digna de ser 

apreciada, deseada y buscada; son, por tanto, ideales que siempre 
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hacen referencia al ser humano y que éste tiende a convertir en 

realidades o existencias. 

 

Desarrollo 

Según Irausquin et al (2016) es un proceso sistemático, dinámico y 

complejo, multidimensional, de evolución y transformación de una 

sociedad, hacia unas condiciones óptimas de calidad de vida que 

requiere de un conjunto de subsistemas. 

 

Cumplimientos  

Según financialcrimeacademy (2023) se refiere al acto de cumplir con 

las reglas, regulaciones y estándares establecidos por los órganos 

rectores, organizaciones o industrias. Esto puede aplicarse a varios 

campos, incluidos los negocios, las finanzas, la atención médica y las 

áreas legales. 

 

Responsabilidad 

Según Uslar (1936) menciona quien asume la responsabilidad como la 

necesidad de posesionarse de libertad para poder decidir y afrontar las 

consecuencias de éstas. 

 

2.4. Formulación de hipótesis 

 

2.4.1. Hipótesis general 

El Desempeño laboral se relaciona significativamente con el 

compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

2.4.2. Hipótesis específicas 

1. El Trabajo en equipo se relaciona significativamente con el 

compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la 
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Información de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

2. La Productividad laboral se relaciona significativamente con el 

compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la 

Información de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

3. La Calidad de trabajo se relaciona significativamente con el 

compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la 

Información de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

2.5. Variables 

 

2.5.1. Definición conceptual de las variables 

 

Desempeño laboral  

Landy y Conde (2005) el desempeño laboral es la manera en 

que el personal efectúa su laborar diaria y esta a su vez se evalúa 

mediante las revisiones periódicas, analizando su rendimiento 

teniendo en cuenta factores como liderazgo, capacidades, 

productividad entre otras, en donde el desempeño es vista como una 

conducta que las personas manifiestan, la misma que influye en las 

tareas y conductas que son importantes para alcanzar los propósitos 

empresariales. 

 

Compromiso institucional 

Chávez (2018) Grado en que un empleado se identifica con una 

organización en particular y las metas de ésta, y desea mantener su 

relación con ella (p.47) 

 

 

2.5.2. Definición operacional de las 

variables  
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Desempeño laboral  

Se elaboró el instrumento “Cuestionario Desempeño laboral”, 

se ha considerado 3 dimensiones y se mide a través de la aplicación 

de un cuestionario. Consta de 2 indicadores por cada dimensión y 12 

ítems, que será estructurada por rangos: 1= No, 2 = A veces, 3 = Si. 

 

Compromiso institucional 

Se elaboró el instrumento “Cuestionario Compromiso 

institucional”, se ha considerado 3 dimensiones y se mide a través 

de la aplicación de un cuestionario. Consta de 2 indicadores por cada 

dimensión y 12 ítems, que será estructurada por rangos: 1= No, 2 = 

A veces, 3 = Si. 

 

2.5.3. Operacionalización de la variable 

 

a. Variable 1: Desempeño laboral 

Tabla 1 

Desempeño laboral 
DIMENSIÓN INDICADOR

ES 
ITEMS ESCAL

AS 

Trabajo en 

equipo 

 

 

 

 

Compromiso 1. ¿Considera que los administrativos tienes 
compromiso con la unidad tecnológica de la 
información de la Dirección Regional de 
Agricultura de Ucayali? 

 
 

 
 
 

 
(1) No 

(2) A 

veces  

(3) Si 

 

2. ¿Considera usted que los administrativos de 
la unidad tecnológica de la información de la 
Dirección Regional de Agricultura de Ucayali 
cumplen con el compromiso y por ende un 
buen trabajo en equipo?  

Apreciación  3. ¿Considera usted que los administrativos 
sienten apreciación hacia la unidad 
tecnológica de la información de la Dirección 
Regional de Agricultura de Ucayali? 

4. ¿Cosiera usted que la apreciación es parte 
importante para desempeñarse en una 
entidad y/o empresa? 

Productivida

d laboral 

Valores 5. ¿Considera usted que los administrativos de 
la unidad tecnológica de la información de la 
Dirección Regional de Agricultura de Ucayali 
tienen valores? 

6. ¿Considera usted que los valores hacen un 
buen trabajador? 

Desarrollo 7. ¿Considera que los administrativos de la 
Unidad de Tecnología de la Información de la 
Dirección Regional de Agricultura Ucayali 
conocen las herramientas necesarias para el 
desarrollo de sus funciones? 

8. ¿Considera usted que a mayor desarrollo en 
funciones laborales crea productividad 
laboral? 

Calidad de 

trabajo 

Cumplimientos 9. ¿Considera usted que se cumplen los 
objetivos establecidos por la unidad 
tecnológica de la información de la Dirección 
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Regional de Agricultura de Ucayali? 

10. ¿Cree usted que la calidad de trabajo es el 
resultado de cumplimientos de los objetivos 
de la entidad y/o empresa? 

Responsabilid
ad 

 

11. ¿Cree usted que los administrativos son 
responsables con las funciones de la unidad 
tecnológica de la información de la Dirección 
Regional de Agricultura de Ucayali? 

12.  ¿Considera usted que la responsabilidad 
demuestra calidad de trabajo por parte de los 
administrativos?  

 
 

 

b. Variable 2: Compromiso institucional  

Tabla 2 

Compromiso institucional 
DIMENSIÓN INDICADORE

S 
ITEMS ESCALA

S 

Identificación  

 

 

  

Identidad 1. ¿Cree usted que los administrativos de la 
unidad tecnológica de la información de la 
Dirección Regional de Agricultura de Ucayali 
se sienten identificados con la entidad? 

 
 

 
 

 
 

 
 

(1) No 

(2) A 

veces  

(3) Si 
 

2 ¿Considera usted que tener identidad hacia 

una entidad y/o empresa hace que se 
cumpla los objetivos deseados? 

Afinidad  3 ¿Considera usted afinidad es importante 
para una entidad y/o empresa? 

4 ¿Considera usted la afinidad es parte de la 

identificación que se debe tener hacia una 
entidad y/o empresa? 

Membresía Fidelidad 5 ¿Considera usted que los administrativos de 
la unidad tecnológica de la información de la 

Dirección Regional de Agricultura de Ucayali 
cuentan fidelidad a dicha entidad? 

6 ¿Considera usted que los trabajadores de 

una entidad y/o empresa deben ser fieles a 
estas? 

Alianza 7 ¿Considera usted que toda entidad y/o 
empresa debe tener una alianza con sus 

trabajadores?  

8 ¿Cree usted que las entidades y/o empresas 

brindan una buena alianza a sus 
trabajadores? 

Lealtad    

Honradez 

9 ¿Considera usted que actúa con 

responsabilidad al realizar los objetivos 
establecidos por parte de Gerencia? 

10 ¿Considera usted que la empresa debe 
medir periódicamente el grado de 

responsabilidad de sus trabajadores? 
Respeto 11 ¿Considera usted que el respeto entre 

compañeros de trabajo es fundamental para 
el funcionamiento de una entidad y/o 

empresa?  

12 ¿Considera usted que el respeto es 
fundamental para un buen ambiente 
laboral?  
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

 

3.1. Diseño de la 

investigación  

 

Tipo de investigación 

El tipo de investigación fue correlacional, según Hernández et al. 

(2014) implanta el grado de asociación entre variables y las dimensiones 

respectivas. El enfoque será cuantitativo, según Hernández et al. (2014) 

utiliza la recolección y el análisis de datos para contestar preguntas de 

investigación y probar hipótesis establecidas previamente, y confía en la 

medición numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadística 

para establecer con exactitud patrones de comportamiento en una 

población. 

 

Métodos de investigación 

Deductivo, según Hernández et al. (2014) es un procedimiento de 

investigación que utiliza un tipo de idea que va desde un razonamiento más 

general y lógico, basado en leyes o principios, hasta un hecho preciso. Es 

decir, es un método lógico que sirve para extraer conclusiones a partir de 

una serie de principios. 

 

Diseño de investigación 

El diseño del estudio fue No experimental, según Hernández et al. 

(2014) es aquel que se realiza sin viciar deliberadamente variables. Se basa 

fundamentalmente en la observación de fenómenos tal y como se dan en 
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su contexto natural para después analizarlos. 

 

Diagrama: 

 

 

 

 

Donde: 

M=Muestra de los administrativos 

O1=Observación del Desempeño Laboral. 

O2=Observación de Compromiso Institucional. 

r =Coeficiente de correlación. 

 

3.2. Población y muestra 

 

3.2.1. Población 

La población estuvo conformada por 4 administrativos de la Unidad de 

Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali. Según Hernández et al. (2014) población se refiere al 

universo, conjunto o totalidad de elementos sobre los que se investiga o 

hacen estudios.  

 

3.2.2. Muestra 

La muestra estuvo conformada por 4 administrativos de la Unidad de 

Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali. Según Hernández et al. (2014) la muestra es una parte 

o subconjunto de elementos que se seleccionan previamente de una 

población para realizar un estudio. 

 

El muestreo fue no probabilístico por conveniencia, se eligen todos los 

elementos de la población sin necesidad de recurrir a la elección al azar y 

es por conveniencia porque la población es pequeña.   
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3.3. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

3.3.1. Técnicas 

La técnica que se utilizó fue la encuesta, según Hernández et al. (2014) 

es un método de investigación que recoge información, datos y comentarios 

por medio de una serie de preguntas específicas. La mayoría de las 

encuestas se realizan con la intención de hacer suposiciones sobre una 

población, grupo referencial o muestra representativa. 

 

3.3.2. Instrumentos 

El instrumento que se utilizó fue el cuestionario, Hernández et al. (2014) 

lo define como un documento formado por un conjunto de preguntas que 

deben estar redactadas de forma coherente, y organizadas, secuenciadas y 

estructuradas, de acuerdo con una determinada planificación, con el fin de 

que sus respuestas nos puedan ofrecer toda la información necesaria. 

 

3.4. Validez y confiabilidad del instrumento  

 

Validez 

Validado a través de “Fichas de validación”, por 03 profesionales con 

el grado académico mínimo de Magister. 

 

Tabla 3 
Validadores 

N° Nombre y apellidos del validador DNI GRADO 

1 Hugo Vicente Flores Bonifacio 08457230 Doctor 

2 Percy Rolando Noriega Matute 44447080 Magister 

3 Adrian Marcelo Sifuentes Rosales 44795562 Magister 

 

 

Confiabilidad 

Se utilizó el índice “Alfa de Cronbach”, para medir el grado de 
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confiabilidad. Se utilizó el software SPSS versión 25. 

 

 

 

La Prueba Piloto fue aplicada a 4 administrativos. Obteniendo un 

coeficiente Alfa de Cronbach para el Instrumento: “Desempeño Laboral” de 

α=0.750 (altamente confiable) y para el instrumento “Compromiso 

Institucional” de α=0.755 (altamente confiable). 

 

3.5. Técnicas para el procesamiento de la información 

 

3.5.1. Recolección de datos 

Para la recolección de datos se utilizó métodos estadísticos, se 

codificó la escala de Likert, se elaboró una base de datos en Excel. Para el 

análisis, se utilizó el software SPSS V.25. Primero, se calculó el Alfa de 

Cronbach para medir la confiabilidad de los instrumentos, posteriormente 

se analizó la muestra, para conocer cuál fue el coeficiente de correlación. 

Finalmente, se elaboró la prueba de hipótesis, discusión, conclusiones y 

recomendaciones.
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

 

4.1. Presentación de resultados 

 

A continuación, presentamos los resultados de la investigación a través, 

de la estadística descriptiva. Este enfoque propone el análisis de las variables 

y sus dimensiones a partir de la descripción de los datos. Este tipo de 

estadística tiene como objetivo organizar y establecer una clasificación de los 

datos obtenidos de la muestra, a partir de la presentación de tablas de 

frecuencia y gráficas, que muestran las percepciones de los encuestados. 

 

Posteriormente, se presenta la estadística inferencial, donde se extrae 

conclusiones. Los análisis que ejecuta este tipo de estadística quieren ser 

capaces de predecir el comportamiento de unas informaciones determinadas 

y se categorizan en la estadística inferencial en dos grandes grupos: Pruebas 

de hipótesis y cálculo de coeficiente de correlación. 
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Variable 1: Desempeño laboral 

 

De la Tabla 4 y Figura 1, se observó que el 75.0% de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la variable desempeño 

laboral, mientras que el 25.0% manifestó que a veces es considerada y el 

0.0% manifestó que sí. 

 
 
Tabla 4  
Frecuencia de la variable desempeño laboral 

ITEMS Frecuencia   Porcentaje 

No 3 75,0% 

A veces 1 25,0% 

Si 0 0,0% 

Total 4 100,0% 
Fuente: Información obtenida de la aplicación de encuesta y procesado con el programa SPSS 

 
 

 

 

 

 

Figura 1. Frecuencia de la variable desempeño laboral 

Fuente: Tabla 4 

 

75%

25%

00%
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De la Tabla 5 y Figura 2, se observó que el 75.0% de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la dimensión trabajo en 

equipo, mientras que el 25.0% manifestó que a veces es considerada y el 

0.0% manifestó que sí. 

 

 

Tabla 5  
Frecuencia de la dimensión trabajo en equipo 

ITEMS Frecuencia   Porcentaje 

No 3 75,0% 

A veces 1 25,0% 

Si 0 0,0% 

Total 4 100,0% 
            Fuente: Información obtenida de la aplicación de encuesta y procesado con el programa SPSS  

 
 

 

 

Figura 2. Frecuencia de la dimensión trabajo en equipo 
Fuente: Tabla 5 
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De la Tabla 6 y Figura 3, se observó que el 50.0% de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la dimensión 

productividad laboral, mientras que el 50.0% manifestó que a veces es 

considerada y el 0.0% manifestó que sí. 

 

Tabla 6  
Frecuencia de la dimensión productividad laboral 

ITEMS Frecuencia   Porcentaje 

No 2 50,0% 

A veces 2 50,0% 

Si 0 0,0% 

Total 4 100,0% 
Fuente: Información obtenida de la aplicación de encuesta y procesado con el programa SPSS 

 
 
 

 

Figura 3. Frecuencia de la dimensión productividad laboral 
Fuente: Tabla 6 
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De la Tabla 7 y Figura 4, se observó que el 75.0% de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la dimensión calidad de 

trabajo, mientras que el 25.0% manifestó que a veces es considerada y el 

0.0% manifestó que sí. 

 

Tabla 7  
Frecuencia de la dimensión calidad de trabajo 

ITEMS Frecuencia   Porcentaje 

No 3 75,0% 

A veces 1 25,0% 

Si 0 0,0% 

Total 4 100,0% 
Fuente: Información obtenida de la aplicación de encuesta y procesado con el programa SPSS 

 
 
 
 
 

 
 
Figura 4. Frecuencia de la dimensión calidad de trabajo 
Fuente: Tabla 7 

 

 

75%

25%

00%

No A veces Si



30 
 

 

 

 

Variable 2: Compromiso institucional 

 

De la Tabla 8 y Figura 5, se observó que el 50.0% de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la variable compromiso 

institucional, mientras que el 25.0% manifestó que a veces es considerada y 

el 25.0% manifestó que sí. 

 

 

Tabla 8  
Frecuencia de la variable compromiso institucional 

ITEMS Frecuencia   Porcentaje 

No 2 50,0% 

A veces 1 25,0% 

Si 1 25,0% 

Total 4 100,0% 
Fuente: Información obtenida de la aplicación de encuesta y procesado con el programa SPSS 

 
 

 

 

Figura 5. Frecuencia de la variable compromiso institucional 

Fuente: Tabla 8 
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De la Tabla 9 y Figura 6, se observó que el 50.0% de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la dimensión 

identificación, mientras que el 50.0% manifestó que a veces es considerada y 

el 0.0% manifestó que sí. 

 

Tabla 9  
Frecuencia de la dimensión identificación 

ITEMS Frecuencia   Porcentaje 

No 2 50,0% 

A veces 2 50,0% 

Si 0 0,0% 

Total 4 100,0% 
  Fuente: Información obtenida de la aplicación de encuesta y procesado con el programa SPSS 

 
 

 

 

Figura 6. Frecuencia de la dimensión identificación 
Fuente: Tabla 9 
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De la Tabla 10 y Figura 7, se observó que el 50.0% de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la dimensión 

membresía, mientras que el 25.0% manifestó que a veces es considerada y 

el 25.0% manifestó que sí. 

 

Tabla 10  
Frecuencia de la dimensión membresía  

ITEMS Frecuencia   Porcentaje 

No 2 50,0% 

A veces 1 25,0% 

Si 1 25,0% 

Total 4 100,0% 
Fuente: Información obtenida de la aplicación de encuesta y procesado con el programa SPSS 

 
 
 

 

 

Figura 7. Frecuencia de la dimensión membresía  
Fuente: Tabla 10 
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De la Tabla 11 y Figura 8, se observó que el 50.0% de los administrativos 

de la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección Regional de 

Agricultura Ucayali, manifestó que no es considerada la dimensión lealtad, 

mientras que el 25.0% manifestó que a veces es considerada y el 25.0% 

manifestó que sí. 

 

 

Tabla 11  
Frecuencia de la dimensión lealtad 

ITEMS Frecuencia   Porcentaje 

No 2 50,0% 

A veces 1 25,0% 

Si 1 25,0% 

Total 4 100,0% 
 Fuente: Información obtenida de la aplicación de encuesta y procesado con el programa SPSS 

 
 

 

 

Figura 8. Frecuencia de la dimensión lealtad 
Fuente: Tabla 11 
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Prueba de hipótesis y correlación  

En lo referente a la hipótesis general:  

 

Ha: El Desempeño laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

H0: El Desempeño laboral no se relaciona significativamente con el 

compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

En la Tabla 12, aceptamos la hipótesis alterna porque Sig.<0.05 y 

rechazamos la hipótesis nula.  

El Desempeño laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor r = 0.810 estimado por el 

coeficiente de correlación de Pearson. 

 

Tabla 12 

Correlación entre desempeño laboral y compromiso institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 

Desempeño 

laboral 

Compromiso 

institucional 

Desempeño laboral Correlación de Pearson 1 ,810* 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 4 4 

Compromiso 

institucional 

Correlación de Pearson ,810* 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 4 4 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).  
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En lo referente a las hipótesis específicas:  

 

Ha: El Trabajo en equipo se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

H0: El Trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

En la Tabla 13, aceptamos la hipótesis alterna porque Sig.<0.05 y rechazamos 

la hipótesis nula.  

El Trabajo en equipo se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor r = 0.792 estimado por el 

coeficiente de correlación de Pearson. 

 

Tabla 13 

Correlación entre trabajo en equipo y compromiso institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 

Trabajo en 

equipo 

Compromiso 

institucional 

Trabajo en equipo Correlación de Pearson 1 ,792* 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 4 4 

Compromiso 

institucional 

Correlación de Pearson ,792* 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 4 4 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).  
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Ha: La Productividad laboral se relaciona significativamente con el 

compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

H0: La Productividad laboral no se relaciona significativamente con el 

compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

En la Tabla 14, aceptamos la hipótesis alterna porque Sig.<0.05 y rechazamos 

la hipótesis nula.  

La Productividad laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor r = 0.858 estimado por el 

coeficiente de correlación de Pearson. 

 

Tabla 14 

Correlación entre productividad laboral y compromiso institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 

Productividad 

laboral 

Compromiso 

institucional 

Productividad laboral Correlación de Pearson 1 ,858* 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 4 4 

Compromiso 

institucional 

Correlación de Pearson ,858* 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 4 4 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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Ha: La Calidad de trabajo se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

H0: La Calidad de trabajo no se relaciona significativamente con el 

compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

En la Tabla 15, aceptamos la hipótesis alterna porque Sig.<0.05 y 

rechazamos la hipótesis nula.  

La Calidad de trabajo se relaciona significativamente con el 

compromiso institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la 

Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor r = 0.815 

estimado por el coeficiente de correlación de Pearson. 

 

Tabla 15 

Correlación entre calidad de trabajo y compromiso institucional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Correlaciones 

 

Calidad de 

trabajo 

Compromiso 

institucional 

Calidad de trabajo Correlación de Pearson 1 ,815* 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 4 4 

Compromiso 

institucional 

Correlación de Pearson ,815* 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 4 4 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).  
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4.2. Discusion 

La investigación demostró que el desempeño laboral se relaciona 

significativamente con el compromiso institucional en la Unidad de Tecnología 

de la Información de la Dirección Regional de Agricultura Ucayali, 2024. 

 

Los resultados coincidieron con Hirschi y Spurk (2021) quienes 

evidenciaron que existe relación significativa entre las variables de 

desempeño laboral y compromiso institucional, por lo que se concluyó que, 

a mayor ambición en el personal, mayor será su compromiso y desempeño. 

 

También, Singh (2019), demostró que existe una correlación positiva y 

significativa entre el compromiso institucional y el desempeño laboral, lo que 

podría proporcionar información adicional sobre la relación entre estas 

variables. Pham et al (2021) proporcionan apoyo a la relación positiva entre 

el compromiso organizacional y el desempeño laboral, y sugieren que el 

compromiso afectivo puede ser el tipo de compromiso más importante para 

el desempeño laboral. 

 

Los resultados se ven fortalecidos por Cutipa (2015) concluye que 

ambas variables son relevantes y prácticas para la organización; la relación 

que se obtuvo entre el clima organizacional y el compromiso organizacional. 

 

En el mismo sentido, Chambi y Macedo (2022) indican que existe 

influencia directa y significativa del compromiso institucional en el 

desempeño laboral. Esto significa que la forma cómo se gestiona el 

compromiso afectivo, de continuidad y normativo de sus trabajadores, 

alcanza para lograr una influencia directa y significativa en el desempeño 

laboral. 

 

En contrario, Remigio (2018) concluye que No existe relación de 

dependencia entre el desempeño laboral y el compromiso institucional. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

Conclusiones 

 

- El Desempeño laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor r = 0.810 estimado por 

el coeficiente de correlación de Pearson. 

 

- El Trabajo en equipo se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor r = 0.792 estimado por 

el coeficiente de correlación de Pearson. 

 

- La Productividad laboral se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor r = 0.858 estimado por 

el coeficiente de correlación de Pearson. 

 

- La Calidad de trabajo se relaciona significativamente con el compromiso 

institucional en la Unidad de Tecnología de la Información de la Dirección 

Regional de Agricultura Ucayali, 2024. Con un valor r = 0.815 estimado por 

el coeficiente de correlación de Pearson. 
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Recomendaciones 

 

- Se recomienda fortalecer el desempeño laboral, mejorando el trabajo en equipo, 

a traves de establecer metas claras y compartidas, fomentando la comunicación, 

promoviendo la colaboración, ambiente de confianza y respeto, identificando, 

roles y responsabilidades, fomentando liderazgo, celebrando exitos y aprender 

de los fracasos; De otro lado la productividad laboral, a traves del establecimiento 

de metas claras y alcanzables, priorizando tareas, eliminando distracciones, 

usando herramientas y tecnologias adecuadas y finalmente la calidad del trabajo, 

a traves de estalecer estandares de cálidad y mejora continua. 

 

- Se recomienda promover el trabajo en equipo, mejorando el compromiso a través 

de la comunicación, desarrollo profesional y programas de bienestar; mejorando 

la apreciación del trabajador, a través del reconocimiento regular, premios y 

reconocimientos. 

 

- Se recomienda mejorar la productividad laboral, resaltando los valores, a través 

del reconocimiento y promoviendo aquellos rasgos y comportamientos que 

reflejen los principios y ética de la empresa; y el desarrollo a través de programas 

de aprendizaje en el trabajo, apoyo a la educación continua y fomentando la 

cultura del aprendizaje. 

 

- Se recomienda promover la calidad del trabajo, promoviendo el cumplimiento, a 

través de establecer expectativas, proporcionando recursos y apoyo; y la 

responsabilidad a través del empoderamiento a los empleados para que asuman 

la responsabilidad de sus acciones, decisiones y resultados en el trabajo.  
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ANEXOS 
ANEXO 1. Matriz de consistencia 
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ANEXO 2: Instrumentos de aplicación 
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ANEXO 3: Matriz de validación 
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ANEXO 4: Confiabilidad del instrumento 
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ANEXO 5: Base de datos de la Confiabilidad 
 
 
 
 

VARIABLE 1: DESEMPEÑO LABORAL           

  
D1. TRABAJO EN EQUIPO D2. PRODUCTIVIDAD LABORAL D3. CALIDAD DE TRABAJO 

TOTAL 

  P1 P2 P3 P4 TOTAL P5 P6 P7 P8 TOTAL P9 P10 P11 P12 TOTAL 

E1 1 1 1 1 4 1 1 2 2 6 1 1 2 2 6 16 

E2 1 2 1 3 7 1 1 2 2 6 1 1 3 3 8 21 

E3 1 1 2 2 6 1 1 2 3 7 1 1 2 1 5 18 

E4 1 1 2 2 6 2 2 1 3 8 1 1 2 1 5 19 
 
 
 
 

VARIABLE 2: COMPROMISO 
INSTITUCIONAL           

  D1. IDENTIFICACION  D2. MEMBRESIA D3. LEALTAD TOTAL 

  P1 P2 P3 P4 TOTAL P5 P6 P7 P8 TOTAL P9 P10 P11 P12 TOTAL  

E1 1 1 2 3 7 1 3 2 1 7 1 1 1 3 6 20 

E2 1 1 3 2 7 1 1 3 3 8 1 1 2 2 6 21 

E3 2 2 1 2 7 1 1 3 3 8 1 3 2 3 9 24 

E4 1 1 1 3 6 1 1 2 2 6 1 3 3 3 10 22 
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ANEXO 6: Informe de conformidad del asesor 
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ANEXO 7: Informe de conformidad del revisor 
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