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RESUMEN 

Esta tesis tuvo como objetivo general determinar la correlación entre el 

engagement y el desempeño laboral en los trabajadores de la agencia Mibanco 

Puno. La investigación llevada a cabo se orientó hacia un enfoque cuantitativo. Este 

estudio implicó la participación de 53 individuos que trabajaban en un lugar 

específico. Se recolecta información a través de un formulario que los individuos 

completaron. Se empleó un software especializado, SPSS versión 26, para elucidar 

esta información. Las evaluaciones evidenciaron una correlación muy nítida y 

robusta (rho de Spearman = 0,949) entre los elementos objeto de nuestro estudio. 

En síntesis, identificamos una relación positiva robusta entre los dos elementos en 

los que nos enfocamos. 

 

Palabras clave: desempeño laboral, engagement, absorción, capacidad, 

motivación laboral, ambiente laboral. 
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ABSTRACT 

The overall objective of this thesis was to determine the correlation between 

engagement and job performance among employees at the Mibanco Puno agency. 

The research was conducted using a quantitative approach. This study involved the 

participation of 53 individuals working at a specific location. Information was 

collected through a form that the individuals completed. Specialized software, SPSS 

version 26, was used to analyze this information. The evaluations showed a very 

clear and robust correlation (Spearman's rho = 0.949) between the elements under 

study. In summary, we identified a robust positive relationship between the two 

elements we focused on. 

 

Keywords: work performance, engagement, absorption, capacity, work 

motivation, work environment. 
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INTRODUCCIÓN 

El compromiso de los empleados es una cuestión fundamental para las 

empresas, ya que refleja el compromiso emocional que un trabajador tiene con su 

puesto. El compromiso de los empleados es esencial para el éxito de cualquier 

empresa. Esto indica que están satisfechos con su entorno laboral y se sienten bien 

física y psicológicamente. También deben sentir satisfacción con su empleo. Por el 

contrario, el rendimiento eficaz en el trabajo depende de las acciones y la conducta 

de cada persona en su puesto. Los empleados que demuestran un compromiso 

adecuado con la empresa tendrán un rendimiento excepcional en el trabajo. 

Esta investigación examina la situación actual de la institución. El capítulo I 

analiza la propuesta de investigación, la justificación de la investigación y su 

desarrollo. El capítulo II se centra en los objetivos generales y específicos. El 

capítulo III, titulado «Marco», aborda el contexto, así como las tesis globales, 

nacionales y locales relativas a las variables examinadas, y presenta la teoría y el 

marco conceptual pertinentes. El capítulo IV describe los elementos de las 

variables, su operatividad y las hipótesis. El capítulo V analiza el enfoque 

metodológico, el concepto de investigación, la estrategia y el nivel definitivo. El 

capítulo VI describe los resultados y las conclusiones derivadas del análisis de los 

datos, acompañados de una evaluación crítica de los mismos. 



 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento de problema  

El compromiso se caracteriza por el grado de compromiso demostrado 

por los consumidores o usuarios hacia una entidad o marca.  Esta obligación va 

más allá de las simples transacciones de bienes o servicios, englobando la 

confianza, los valores, las interacciones con los empleados y las comunicaciones 

preferidas.  En contraposición, un individuo comprometido con su labor o su 

organización evidencia un rendimiento laboral superior, cuantificado por la calidad 

del servicio brindado a los clientes o la ejecución más eficiente de sus obligaciones 

dentro de la organización. 

El progreso digital requiere que las organizaciones posean las habilidades 

y los recursos requeridos para adaptarse eficientemente a un escenario en 

constante transformación.  En consecuencia, resulta imperativo que las entidades 

dispongan de personal competente comprometido con la consecución de sus 

metas.  Una plantilla dedicada potencia las operaciones productivas, el servicio al 

cliente y la consecución de los objetivos establecidos.  Por lo tanto, un personal 

comprometido se transforma en un beneficio competitivo para las organizaciones, 
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dado que optimiza los niveles de rendimiento y facilita la adaptabilidad en un 

escenario comercial dinámico. 

A nivel mundial, es crucial subrayar que se está llevando a cabo un estudio 

en numerosos países debido a sus ventajas duales: las organizaciones logran sus 

metas gracias a un mayor compromiso con las actividades, mientras que los 

trabajadores se benefician de un ambiente laboral más propicio que promueve una 

mayor satisfacción en sus responsabilidades cotidianas. Por su parte Petricevic & 

Teece (2020) Sostienen que la globalización impone a las organizaciones la 

necesidad de perfeccionar sus métodos operativos con el objetivo de optimizar la 

administración del personal a través del compromiso de los trabajadores, lo que 

promueve la transición hacia una entidad de mayor competitividad. 

A nivel de Latinoamerica, Fierro & Viveros (2021) El 45,6 % de los 

trabajadores encuestados evidencia un alto nivel de dedicación, atribuible a su 

apreciación de un ambiente laboral favorable para la salud laboral, que promueve 

un desempeño vigoroso y enérgico. En contraste, Lupano & Waisman (2019) en 

Argentina detectaron que el nivel de compromiso de los trabajadores indica que el 

21,72 % de ellos está auténticamente comprometido con los objetivos corporativos. 

Adicionalmente, el 50 % de los trabajadores señala una mejora en su vigor como 

consecuencia de la prolongada duración de su empleo en la organización. 

A escala nacional, la epidemia impactó de manera adversa en el compromiso 

laboral, conduciendo a las organizaciones a la dimisión de personal, la disminución 

de las compensaciones y la implementación de permisos no remunerados para 

mitigar las consecuencias económicas.  Estas resoluciones ocasionaron una 

disminución significativa en el compromiso y la dedicación de los trabajadores, lo 
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que frecuentemente erosionó la conexión emocional esencial con las 

organizaciones.  Las entidades requieren respuestas proactivas por parte de los 

trabajadores para concebir métodos que promuevan la reconexión con la 

organización. 

Szleifer (2021) Se subraya la necesidad de diseñar estrategias que 

promuevan el cultivo óptimo de las emociones para involucrar a los empleados, 

mejorar su entendimiento y robustecer su compromiso, promoviendo de este modo 

la valoración de su relevancia dentro del contexto corporativo. 

En el ámbito local, la pandemia impactó la participación laboral a nivel 

nacional, conduciendo a las organizaciones a implementar despidos, disminuciones 

salariales y permisos sin remuneración como consecuencia de las medidas de 

confinamiento implementadas.   Sin embargo, dichas decisiones tuvieron un 

impacto considerable y, con frecuencia, erosionaron la conexión emocional 

esencial.  En este escenario, las entidades requerían respuestas proactivas por 

parte de los trabajadores con el objetivo de identificar instrumentos que facilitaran 

la recuperación de su compromiso con las organizaciones. 

Gestión (2023) La administración del capital humano se está expandiendo 

con el objetivo de mejorar el bienestar de los trabajadores, promoviendo de esta 

manera un mayor compromiso en el entorno laboral.   Para lograr este propósito, 

resulta esencial que los individuos se identifiquen como componentes integrales del 

entorno laboral y que su rendimiento sea debidamente reconocido.   Dentro del 

marco latinoamericano, Perú ha consolidado su liderazgo en este parámetro, 

superando a sus naciones adyacentes con una puntuación del 87,5%, tal como se 

señala en el informe 794 000 relativo a su relevancia en América Latina.  El 
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propósito de este estudio es llevar a cabo un examen meticuloso del ambiente 

circundante, discernir las tendencias emergentes, identificar los desafíos 

contemporáneos y sugerir soluciones pragmáticas.   En Perú, se han instaurado 

efectivamente iniciativas de compromiso, que incluyen la integración de sistemas 

en el esquema organizativo con el objetivo de ofrecer beneficios incrementados a 

los trabajadores.  Los hallazgos de la investigación indican que los sectores 

automovilístico, de recursos naturales y minero exhiben una tasa de compromiso 

del 87,1%, situándolos como las industrias más prominentes en la evaluación.  Sin 

embargo, las áreas productoras constituyen una proporción inferior, con un 72,5 %, 

mientras que los sectores vinculados con la salud representan el 71,5 %. 

La República (2020) Un trabajador contento tiene la capacidad de 

incrementar su productividad hasta en un 36 % y su creatividad e inventiva hasta 

en un 72 % en la era digital.  Cecilia Ibarra argumenta que las entidades están 

incrementando la relevancia no solo de la experiencia del consumidor, sino también 

de la de sus empleados, dado que todas las iniciativas se originan internamente.  

El 29% de los individuos encuestados manifiesta satisfacción con su ocupación 

laboral.  La meta de la iniciativa denominada "Experiencia del empleado" es 

incrementar de manera significativa estas métricas, fomentando la experiencia y el 

compromiso de los trabajadores. 

Cuadra (2023) Los directores de Recursos Humanos manifiestan su 

inquietud respecto a la insuficiente participación de los empleados y la falta de 

estrategias orientadas a la mejora de la cultura corporativa.   En la actualidad, la 

situación está experimentando una transformación, dado que los trabajadores 

promueven la adopción de métodos creativos de trabajo, producción y consumo.   

En el contexto laboral actual, las organizaciones están obligadas a desarrollar 
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estrategias innovadoras de administración de recursos humanos, generando y 

proponiendo conceptos que les faciliten la recuperación de cierto control.  Este 

estudio revela que el 85 % de los directores de recursos humanos y gerentes 

corporativos a nivel global sostienen que la ausencia de compromiso de los 

trabajadores constituye el principal desafío al que se ven confrontadas las 

organizaciones en este contexto.  El 62 % de los participantes admitió la ausencia 

de un programa apropiado para la evaluación y mejora del compromiso de los 

trabajadores, mientras que únicamente el 6% logró una calificación excelente. 

La investigación señala que el 87 % de los participantes en la encuesta 

identificó este problema como una preocupación significativa, aunque únicamente 

el 52 % de los directivos de alto nivel encuestados manifestó su compromiso con la 

mejora de sus competencias.   Adicionalmente, el 85 % de los participantes en la 

encuesta percibía el concepto de "aprendizaje y desarrollo" como un componente 

esencial.  En contraste, el 33% de los participantes en la encuesta sostenía que la 

insuficiencia en las habilidades de administración de recursos humanos (RR. HH.) 

implicaba un incremento considerable de 10 puntos, abarcando desafíos vinculados 

al compromiso, el liderazgo, la eficiencia operativa y la reducción.    El 62 % de los 

participantes en la encuesta consideraba que su personal estaba sobrecargado, 

mientras que el 72 % percibía los procedimientos laborales complejos como una 

dificultad significativa.  A pesar de que aproximadamente el 50 % de las entidades 

consultadas ha instaurado un programa de simplificación, el 29% admite que no 

tiene previsto implementarlo.  La evolución de las capacidades cognitivas 

inherentes a los sistemas informáticos y de software exige que las organizaciones 

reconsideren su estrategia.   La mayoría de los ejecutivos consultados sostiene que 

la tendencia de "reestructurar el trabajo en torno al talento informático" representa 
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un progreso significativo. Sin embargo, únicamente el 5 % de los ejecutivos declaró 

estar plenamente consciente de las repercusiones de la rivalidad cognitiva 

informática en la administración de tareas. 

Zambrano (2025) Un estudio reciente denominado "Organizational 

Happiness" (Felicidad Organizacional) revela que, en Perú, únicamente el 77 % de 

los individuos sostienen que pueden conciliar eficazmente su vida personal y 

profesional, mientras que únicamente el 72 % señalan que sus entidades 

implementan estrategias para promover el bienestar físico y psicológico. La 

elaboración del informe se basó en encuestas llevadas a cabo en Chile, Colombia, 

México y Perú.  La investigación señala que los sectores de la minería, las finanzas, 

la tecnología y los servicios presentan las tasas más elevadas de personal 

satisfecho, con índices de satisfacción que oscilan entre el 78 % y el 87 %. Los 

datos indican que el balance entre las dimensiones laboral y personal constituye un 

elemento esencial en la evaluación de la satisfacción laboral.   Sebastián Ausin, 

director comercial de Buk en Perú, sostiene que los individuos que adoptan 

modalidades laborales flexibles, como el teletrabajo, exhiben niveles de felicidad 

notablemente elevados. La investigación subraya que el sentimiento de pertenencia 

constituye un componente esencial para la satisfacción laboral.  Los trabajadores 

que experimentan una sensación de pertenencia a su organización tienen una cinco 

veces mayor probabilidad de experimentar felicidad en comparación con aquellos 

que no lo experimentan. 

Cobos (2025) Un entorno próspero conlleva beneficios tangibles para las 

organizaciones. Las entidades con una proporción significativa de personal 

satisfecho exhiben tasas de rotación reducidas y evidencian una eficiencia superior 

en la consecución de sus metas. En América Latina, el 72 % de los trabajadores 
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consultados sostienen experimentar felicidad en su entorno laboral de manera 

constante o mayoritaria. Adicionalmente, entre los individuos que experimentan 

satisfacción en su ambiente laboral, el 80% logran organizar sus actividades de 

manera eficiente y cumplir con los plazos establecidos, lo que evidencia la 

correlación directa entre la satisfacción y la productividad, tal como lo evidencia el 

estudio Organizational Happiness 2024 de Buk. La satisfacción laboral constituye 

un elemento esencial para la supervivencia de las entidades corporativas.  Las 

entidades que fomentan ambientes laborales favorables tienen la capacidad de 

disminuir la rotación de personal hasta en un 65 % y el ausentismo debido a 

enfermedades en un 66 %. 

1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial 

La delimitación espacial se realizó en la entidad financiera Mi Banco, una 

entidad dedicada a la actividad de préstamos y soluciones financieras 

personalizadas. El establecimiento se encuentra situado en la Avenida El Sol N°120 

1.2.2. Delimitación social 

Esta delimitación está comprendida por todos los actuales colaboradores de 

la agencia Mibanco puno. 

1.2.3. Delimitación temporal 

Abarco un periodo de tiempo comprendido entre los meses noviembre del 

2024 a marzo del año 2025. 

1.3. Formulación del problema  
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1.3.1. Problema general. 

¿Cuál es la relación existe entre el engagement y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024? 

1.3.2. Problemas Específicos. 

1. ¿Cuál es la relación existe entre el vigor y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024? 

2. ¿Cuál es la relación existe entre la dedicación y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024? 

3. ¿Cuál es la relación existe entre la absorción y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024? 

1.4. Justificación del estudio.  

Actualmente, la región Puno dispone de investigaciones limitadas en relación 

con el compromiso y el desempeño laboral. Esta circunstancia se atribuye a la falta 

de una teoría adecuada a escala internacional y nacional que preceda la 

investigación. El propósito fundamental es promover la generación de nuevos 

hallazgos estadísticos a partir de los datos recopilados.  Estos datos pueden ser 

ventajosos para los sujetos afectados y proporcionar una base adicional para 

investigaciones subsecuentes en ambos ámbitos. 

En consecuencia, resultará factible examinar el perfil actual de los 

empleados de la agencia Mibanco Puno. 

1.4.1. Justificación teórica. 
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Se basa en la aplicación de una metodología rigurosa y científica con el 

objetivo de examinar y comprender la correlación entre el compromiso y el 

rendimiento en un contexto específico. Se implementará un enfoque de 

investigación cuantitativo, utilizando encuestas estandarizadas para cuantificar los 

niveles de bienestar entre los empleados, mientras se realiza una evaluación 

sistemática de sus perspectivas de bienestar en el contexto laboral. Este enfoque 

metodológico permitirá la obtención de datos sólidos y pertinentes para identificar 

las variables potenciales que promueven el compromiso, y proporcionará 

recomendaciones prácticas y pertinentes para la optimización de los entornos 

laborales y la mejora del bienestar del personal. 

 El objetivo es explorar la correlación entre el compromiso y el desempeño 

laborales. Este estudio se fundamentará en consultorías y investigaciones, 

facilitando de este modo la implementación de los hallazgos obtenidos en 

investigaciones subsiguientes. Además, permitirá una evaluación más precisa de 

la correlación existente entre las variables especificadas. 

1.4.2. Justificación práctica. 

La evaluación de los grados de compromiso en la agencia Mibanco entre los 

integrantes del equipo ofrecerá información esencial para los directivos y 

responsables de la administración de recursos humanos.  La comprensión de las 

circunstancias actuales propiciará la instauración de estrategias y políticas eficaces 

orientadas a mitigar el agotamiento y fomentar el compromiso, lo que culminará en 

un entorno laboral más saludable.  
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general  

• Determinar la relación que existe entre el engagement y el desempeño 

laboral en los trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024. 

2.2. Objetivos específicos 

• Analizar la relación que existe entre el vigor y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024. 

• Identificar la relación que existe entre la dedicación y el desempeño laboral 

en los trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024. 

• Estimar la relación que existe entre la absorción y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024.



 

 

 

CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación   

3.1.1. Investigaciones a nivel internacional  

Guarnizo et al, (2021) Participamos en un proyecto de investigación orientado a la 

educación escolar. Los individuos desempeñan un papel crucial en la adquisición o 

creación de conocimientos.  Implementamos un método de investigación que cuantifica y 

evalúa los fenómenos. Mantuvimos nuestro estudio de manera simplificada y no realizamos 

experimentos con nadie ni con ninguna entidad.  Por el contrario, investigamos las 

conexiones entre los elementos.  ¿Cuál es el método de recolección de información?  

Implementamos un cuestionario. La población comprendió 80 docentes asociados con la 

institución de educación superior. El hallazgo primordial señala elevados coeficientes de 

fiabilidad: vigor (α = 0,73-0,91), dedicación (α = 0,83-0,92) y absorción (α = 0,69-0,87)   La 

investigación propone que la valoración de la práctica pedagógica demanda la 

consideración de sus dificultades y la mejora de su calidad. 

Huamán & Torres (2023) Se llevó a cabo un estudio académico con el objetivo de 

establecer la correlación entre el compromiso de los trabajadores y el rendimiento laboral 

en el contexto de un programa social. La investigación empleó un enfoque metodológico 

cuantitativo, de naturaleza básica, con un diseño no experimental y un análisis 

correlacional, utilizando un cuestionario como herramienta de investigación. La población 

de estudio comprendió a 94 empleados del programa Juntos. La conclusión primordial 
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señaló que el 45.7% exhibió una disposición y compromiso óptimos hacia sus 

responsabilidades, mientras que el 50% manifestó un rendimiento laboral sobresaliente.  

La investigación culminó con una correlación robusta de Spearman de 0.783. 

Espejo et al, (2022) Se llevó a cabo un estudio académico con la finalidad de 

establecer una correlación entre la eficacia pedagógica en la zona de Junín. Esta 

investigación indagó en cifras y datos tangibles, no mediante experimentación, sino a 

través de encuestas para profundizar en la comprensión de las interrelaciones entre los 

factores.  Los sujetos de estudio consistieron en 126 educadores de la región de Junín.  El 

hallazgo principal evidenció que el 84,1% manifestaba una percepción positiva respecto a 

su entorno laboral, mientras que el 69 % demostraba un sólido compromiso con su labor.  

Posterior a la validación y evaluación, los hallazgos evidenciaron una conexión significativa 

entre ambos factores, con un sistema de puntuación relevante denominado Kendall tau-b 

que resultó en una puntuación de 0,363. 

Márquez (2022) Un conjunto de académicos llevó a cabo una investigación.  El 

objetivo era evaluar si los individuos más implicados en el trabajo, particularmente en las 

empresas, mostraban un rendimiento superior, particularmente tras una pandemia.  Se 

emplearon cifras para llevar a cabo este estudio.  No llevaron a cabo ninguna 

experimentación.  Por el contrario, simplemente examinaron las interrelaciones entre los 

elementos.  Se realizaron interrogantes a los individuos en el marco de la investigación.  

Esto les proporcionó una significativa ayuda.  Se conformó la población de la siguiente 

manera:  El descubrimiento fundamental implicó la exploración de marcos teóricos, 

modelos, factores, estrategias y procedimientos implementados por el departamento de 

gestión humana en una entidad en relación con el Engagement, lo que facilitó una 

articulación y argumentación lógica para la generación de nuevos conocimientos o 

recomendaciones en el ámbito laboral.  La investigación concluye que el compromiso 

constituye un atributo indispensable en el ámbito corporativo, dado que representa un 

estado mental óptimo asociado a componentes como la autoeficacia, la psicología 

organizacional positiva, la satisfacción y el entorno organizacional. 
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Trigozo et al, (2022) Se realizó un estudio académico con el objetivo de establecer 

una correlación entre el clima laboral y el compromiso de los trabajadores del Hospital II 

Tarapoto - EsSalud.  Se aplicó un enfoque metodológico cuantitativo, de naturaleza 

fundamental, con un diseño no experimental y un nivel correlacional-descriptivo, utilizando 

como instrumento de investigación un cuestionario, con una población de 180 sujetos.  El 

valor principal registrado fue un Alfa de Cronbach de 0,926, indicando que los niveles de 

clima laboral y engagement son moderados, con un 78.9 % y 56.1% respectivamente.  La 

investigación estableció una correlación positiva moderada, con un valor de Rho de 0,566. 

3.1.2. Investigaciones a nivel nacional  

Berrospi & Yupanqui (2023) Es necesario verificar si la prestación de atención 

contribuye efectivamente a mejorar el rendimiento durante la consulta médica.  Para su 

investigación, recurrimos a una ciencia empírica: utilizamos números y no realizamos 

experimentos; simplemente verificamos la coherencia de los datos.  La población de 

estudio consistió en los trabajadores de la clínica, con un tamaño muestral de 40 sujetos.  

El descubrimiento primordial puso de manifiesto la identificación de una relación 

preexistente que se alineaba con la hipótesis específica de la investigación y interpretó la 

asociación global como parcial mediante la Rho de Spearman, atribuible a la distribución 

no normal de los puntajes.  El estudio concluye con una asociación significativamente 

positiva, evidenciada por un valor del Rho de Spearman de 0,694. 

Diaz (2022) Se propuso como el vínculo entre la participación laboral y el 

rendimiento en una entidad situada en Ancash.  La metodología aplicada fue de naturaleza 

cuantitativa, de importancia crítica, con diseño no experimental y un nivel de correlación 

significativo.  La población representativa de la muestra se constituyó por empleados de la 

entidad pública, con un total de 36 individuos.  El hallazgo principal indicó que el 52,8% 

(19) de los trabajadores exhibió un desempeño laboral Bueno, el 44,4% (16) evidenció un 
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rendimiento Muy Bueno y el 2,8% (1) expresó un rendimiento Regular.  La investigación 

concluyó con un vínculo de escasa positividad.  Son 0,039. 

Gutiérrez (2022) El propósito de su disertación fue establecer una correlación entre 

la implicación y el rendimiento laboral en la Universidad de Los Andes, ubicada en Perú.    

El enfoque metodológico implementado se distinguió por su carácter cuantitativo, 

adoptando un diseño no experimental fundamentado en la correlación.   El estudio abarcó 

a los trabajadores de la institución universitaria, constituyendo una muestra de 20 

individuos.   Los descubrimientos fundamentales señalaron que el 10,0% (2) declaró poseer 

un nivel de conocimientos mínimo, el 40,0% (8) indicó poseer conocimientos aceptables, 

el 45,0% (9) afirmó poseer conocimientos adecuados y el 5,0% (1) afirmó poseer 

conocimientos completos.    El estudio estableció una correlación positiva notablemente 

alta, con un valor del Rho de Spearman de 0,993. 

López (2022) La finalidad de su disertación consistió en poner de manifiesto la 

correlación entre el compromiso y el rendimiento en Pacífico Seguros a nivel de correlación.   

La población estudiada comprendió a los trabajadores de Pacífico Seguros, ubicados en la 

ubicación laboral, con un tamaño de muestra de 30.   El hallazgo principal demostró una 

correlación positiva y sólida entre la dedicación laboral y el desempeño laboral.    La 

investigación deduce que el incremento de los grados de compromiso dentro de la 

organización mejora el rendimiento de los empleados, fomentando de este modo el 

crecimiento de la entidad, con una correlación R de Pearson de 0,795. 

Thomas (2023) El propósito de su disertación consistió en establecer una 

correlación entre la dedicación y la productividad de un productor de productos de 

papelería, empleando un diseño no experimental y un nivel de correlación.   La población 

demográfica estaba constituida por trabajadores, con una muestra de 92 individuos en total.   

El hallazgo primordial indicó que el 77,2% de los trabajadores presentaba un desempeño 

laboral insatisfactorio, de los cuales el 62% indicó un compromiso laboral reducido y el 

15,2% un compromiso laboral elevado.   El estudio concluye que un compromiso laboral 



26 

elevado está vinculado con un rendimiento laboral eficaz entre los empleados.   El valor 

correspondiente al cuadrado de Chi es de 4.884. 

3.1.3. Investigaciones a nivel local  

Zambrano (2023) Se procuró establecer una correlación entre la implicación y el 

ambiente laboral en la Comisaria Sectorial "A".  Dentro del contexto de una metodología 

cuantitativa descriptivo-correlacional, la muestra se compone de 214 efectivos de las 

fuerzas de seguridad. Los instrumentos utilizados comprendieron:  Por lo tanto, un 28,8% 

de los profesionales de la seguridad pública evidencia un nivel de vigor excepcionalmente 

alto.  El resultado del test de cuadratura de Chi fue de (317,341a). Adicionalmente, se 

corroboró que un 22.8% de los integrantes de la Comisaria Sectorial "A" exhiben un grado 

de compromiso excepcionalmente alto.  En consecuencia, el valor asociado con la Prueba 

Chi cuadrada es (363,240a). En última instancia, se constata que el 23.0% de los 

integrantes del contingente policial de la Comisaria Sectorial "A" manifiestan un alto grado 

de comprensión de sus responsabilidades laborales, lo que se traduce en una percepción 

favorable del entorno laboral. La Prueba Chi cuadrada documenta el valor de (447,651a) 

Adco (2021) Durante el estudio llevado a cabo, se identificó una correlación entre 

el compromiso laboral y la cultura organizacional de la UNAP 2020. Se implementa un 

enfoque metodológico cuantitativo, una metodología correlacional y una técnica de 

encuesta.  Se llevó a cabo un estudio empleando dos instrumentos de encuestas: la Escala 

de Compromiso Laboral de Utrecht y el Cuestionario de Cultura Organizacional Denison 

Docs.  184 empleados participaron en las encuestas.  Los hallazgos revelaron que, en poco 

más del 87 % de los casos, si un individuo mostraba compromiso con su labor, también 

estaba en consonancia con la cultura empresarial de la UNAP. Este hecho se evidenció 

particularmente en el caso del personal directivo.  En consecuencia, la dedicación al trabajo 

y el aprecio por la cultura corporativa suelen estar intrínsecamente relacionados.  Se 

deduce que, en términos de compromiso, el personal administrativo manifiesta un alto 

grado de compromiso con sus obligaciones. 
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Chique (2024) Esta investigación detectó fenómenos de burnout laboral y falta de 

compromiso en el hospital Manuel Núñez Butrón durante el año 2024.  A través de la 

implementación de una metodología cuantitativa, caracterizada por un nivel correlacional y 

un diseño no experimental, se seleccionó una muestra de 20 colaboradores. El valor de -

0.516 indica la presencia de resultados negativos. 

Deza & Flores (2023) En el marco de su investigación, se postula una correlación 

entre la implicación y la satisfacción en la existencia de los emprendedores en Puno. Se 

aplicó una metodología correlacional descriptiva y se implementó un diseño no 

experimental, con la participación de 384 emprendedores. Los dos instrumentos de 

evaluación se emplean en el idioma español y son válidos y fiables. Los hallazgos 

evidencian una correlación directa (r =,668, p <.05), lo que sugiere que los emprendedores 

experimentan satisfacción con su labor y se sienten identificados con ella. Este escenario 

promueve la promoción de la proactividad, la responsabilidad y la participación en su 

entorno laboral, además de estimular un incremento en la creatividad y la innovación en su 

desempeño laboral. 

Mamani et al. (2023) Esta investigación evidenció que el compromiso es esencial 

en cualquier labor.  Dado que facilita la ejecución de tareas, conserva a los empleados de 

alta calidad, genera ingresos y fomenta la satisfacción de los empleados de WorkChat.  

Este principio se aplica incluso a los propietarios de empresas en Puno. En el presente 

estudio, no se llevaron a cabo experimentos. En cambio, se realizó una consulta a 384 

propietarios de empresas. La mayoría de los individuos eran hombres, mientras que 

aproximadamente el 43.8% eran mujeres. La mayoría de los individuos tenía más de 41 

años.  La selección de estos individuos se basó en su disponibilidad. Se emplearon tres 

ensayos para la recolección de datos. La investigación evidenció que cuando los individuos 

se involucraban de manera activa y dependían de sus responsabilidades laborales, 

experimentaban un incremento en su felicidad. Este cálculo se realiza a través de un 
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procedimiento matemático denominado regresión lineal múltiple, y el valor t se determinó 

como 20.774. 

3.2. Marco teórico  

3.2.1. Engagement 

Schaufeli & Salanova (2004) El engagement se define como una condición 

psicológica en la que el empleado sostiene una conexión positiva con su labor, 

percibiéndola con entusiasmo y un compromiso emocional hacia la ejecución de sus 

obligaciones. 

Araujo & Brunet (2012) Una condición cognitiva favorable y gratificante, asociada 

con el entorno laboral, distinguida por su vigor, compromiso y asimilación. El compromiso, 

en vez de ser un estado transitorio y específico, se denomina engagement en lugar de ser 

un estado efímero y transitorio. Además, se presenta un enfoque cognitivo-afectivo de 

mayor persistencia y generalización, que no se centra en ninguna entidad, evento, individuo 

o comportamiento particular. 

Bakker & Demerouti (2007) Esta teoría se centra en dos dimensiones esenciales: 

las demandas del entorno laboral, denominadas estrés, y los recursos ocupacionales, 

concebidos como factores motivadores. Las exigencias se refieren a los componentes 

psicológicos, físicos y organizativos. En contraste, los recursos laborales se caracterizan 

por la atenuación de la fatiga física y psicológica vinculada a su desempeño laboral, lo que 

los impulsa a lograr los objetivos corporativos. 

3.2.2. Dimensiones 

Schaufeli & Salanova (2004) Se argumenta que la valoración del compromiso 

implica la implementación de la herramienta UWES, que se compone de las siguientes 

dimensiones: 
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• Vigor: Durante la jornada laboral, se observan niveles energéticos elevados.   

Adicionalmente, promueve la aspiración de ejecutar sus tareas con meticulosidad, 

a pesar de las adversidades o impedimentos que se presenten.   Cada tarea 

realizada por cada integrante del equipo debe ser ejecutada con vigor, dado que 

esto confiere un valor adicional a las obligaciones que asume.  Además, poseerán 

la competencia para gestionar cualquier circunstancia que impida la consecución 

de los objetivos corporativos. 

• Dedicación: Se sostiene cuando el trabajador exhibe una implicación significativa 

en sus responsabilidades laborales, llevando a cabo estas con entusiasmo, 

inspiración, desafío y orgullo en consonancia con las responsabilidades que se le 

han asignado.   Los integrantes del equipo cuando manifiestan entusiasmo exhiben 

un aprecio por sus responsabilidades, lo que los predispone a afrontar cualquier 

reto que se presente con la finalidad de aportar valor a la organización, y 

simultáneamente experimentan orgullo al ejecutar dicha labor. 

• Absorción: Se hace referencia a la circunstancia en la que el trabajador exhibe 

un elevado grado de concentración y satisfacción.  Además, durante el ejercicio 

laboral, el transcurso del tiempo se acelera, lo que obstaculiza la desconcentración 

de las tareas.  Esta dimensión adquiere relevancia debido a que confiere al 

colaborador la totalidad de su concentración en cada tarea que realiza. 

Adicionalmente, no experimentan inquietudes respecto al tiempo, dado que 

experimentan un grado de felicidad y alegría tal que incluso podrían continuar con 

sus tareas durante periodos extensos.  Los parámetros a tener en cuenta incluyen: 

el olvido, el tiempo, la lleva, la inmersión y la felicidad. 

3.2.3. Desempeño laboral  

Koopmans (2011) La productividad laboral se refiere a un conjunto de 

comportamientos y perspectivas que los trabajadores exhiben y que contravienen los 

objetivos de la organización. No obstante, para Chiavenato (2007) Se define como las 
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acciones y comportamientos manifestados por los empleados que contribuyen de forma 

directa y tangible. 

Bohórquez (2004) El rendimiento se define como la realización de un trabajador 

para alcanzar los objetivos organizacionales en un periodo de tiempo específico, como su 

rendimiento laboral en ese momento. Adicionalmente, se ofrece una interpretación 

cautivadora en este contexto. No obstante, Milkovich & Boudreau (1994) Indican que los 

atributos individuales, que abarcan las características personales, las interacciones entre 

las demandas y las capacidades, junto con la naturaleza holística de la tarea y la 

organización, desempeñan un papel significativo. La eficiencia se deriva directamente de 

la interacción entre estos componentes. 

3.2.4. Características  

Milkovich & Boudreau (1994)  

• Adaptación: alude a la competencia para adaptarse y ajustarse a diversas 

circunstancias, condiciones, compensación, obligaciones e individuos distintos. 

• Comunicación: alude a la competencia para transmitir conceptos de manera 

precisa y eficiente, tanto a nivel individual como colectivo. Adicionalmente, se 

enfatiza la competencia para ajustar el lenguaje y la terminología en respuesta a 

necesidades específicas. 

• Iniciativa: alude a la acción deliberada de participar activamente en los 

acontecimientos con la finalidad de alcanzar un objetivo concreto. 

• Calidad de trabajo: Involucra la entrega de información o documentación 

pertinente en consonancia con lo requerido o solicitado, la evidencia de iniciativa 

para generar un producto final o resultado superior, y la realización de un trabajo de 

alta eficiencia. 
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• Cuantía de labores: es imperativo adherirse a los objetivos y metas del trabajo, y 

cumplir de manera eficaz los mandatos que se han aceptado voluntariamente hasta 

su finalización. 

• Proyección: se refiere a la estructuración de las órdenes de compromiso con el 

objetivo de asegurar su culminación dentro del período estipulado. 

• Desarrollo de Talentos: Se alude a su competencia para asistir a los miembros 

del equipo en el perfeccionamiento de sus conocimientos y habilidades, 

coordinando programas de capacitación que resulten beneficiosos y pertinentes 

tanto para sus roles presentes como para los futuros. 

3.2.5. Dimensiones 

Bohlander & Snell (2018) refiere estas dimensiones 

• Capacidad: Se pone énfasis en las competencias interpersonales y en la resolución 

de conflictos con el propósito de cumplir con las obligaciones conferidas. 

• Motivación: Denota la motivación evidenciada por los miembros del equipo para 

ejecutar una labor específica. La motivación se erige como el componente 

fundamental en relación con el rendimiento, dado que un aumento en la motivación 

propicia un rendimiento óptimo del personal. Los integrantes del equipo 

experimentan motivación al tener aspiraciones profesionales, experimentar 

satisfacción en el entorno laboral y fomentar relaciones constructivas con sus 

colegas. 

• Ambiente: Denota el entorno en el que los empleados llevan a cabo sus tareas.  

Adicionalmente, el personal laboral se encuentra cómodo en el ambiente cuando se 

cuenta con equipos que facilitan la ejecución de sus tareas, su posición laboral 

exhibe un diseño eficiente, se alinea con las políticas establecidas y recibe apoyo 

por parte de la dirección. 
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3.3. Marco conceptual 

3.1.1. Engagement. 

El nivel de inversión emocional que un individuo realiza en su labor, organización y 

sus metas.  Este indicador desempeña un papel fundamental en la evaluación de la 

productividad y el desempeño de una entidad organizativa. 

3.1.2. Desempeño laboral. 

Se refiere a la eficacia y eficiencia con la que un empleado lleva a cabo sus 

responsabilidades y objetivos en su función laboral. 

3.1.3. Vigor. 

Durante el desempeño laboral, se manifiesta una percepción de energía, resistencia 

mental y vitalidad cognitiva.  Adicionalmente, se caracteriza por su propensión al esfuerzo, 

incluso ante la manifestación de adversidades. 

3.1.4. Dedicación. 

La dedicación de tiempo y esfuerzo que un individuo asigna a su labor profesional. 

Esto podría referirse a la ejecución de tareas a tiempo completo o específicamente para 

una organización.  

3.1.5. Motivación. 

Impulso que los empleados tienen para cumplir sus obligaciones con entusiasmo y 

compromiso. Representa un componente esencial para el éxito en el contexto corporativo.  

3.1.6. Capacidad. 

Un compendio de habilidades, competencias, destrezas y potencialidades que 

habilitan a un individuo para desempeñarse en una tarea específica. 

3.1.7. Ambiente laboral. 
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El ambiente laboral, tanto psicológico como social, ejerce una influencia significativa 

en la felicidad, la motivación y la productividad de los trabajadores. 



 

 

 

 

CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. Hipótesis general  

Existe relación directa entre el engagement y el desempeño laboral en 

los trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024. 

4.2. Hipótesis especifica 

Existe relación directa entre el vigor y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024. 

Existe relación directa entre la dedicación y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024. 

Existe relación directa entre la absorción y el desempeño laboral en los 

trabajadores de la agencia Mibanco del distrito de Puno - 2024. 
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4.3. Variables 

Variable 1: Engagement 

Variable 2: Desempeño laboral 

4.4. Operacionalización de variables. 

Tabla 1.  

Operacionalización de variables 



 

 

 

CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1.  Enfoque de la investigación   

Cuantitativo. Para Hernández et al. (2014) Implementa la recopilación de 

datos con el propósito de corroborar hipótesis basadas en la cuantificación 

numérica y el análisis estadístico, con el fin de establecer pautas de 

comportamiento y validar teorías. 

5.2.  Métodos aplicados a la investigación   

Método científico. Para Tamayo (2004) Se hace referencia a un conjunto de 

procedimientos conocidos como método científico, en el que se emplean diversas 

herramientas para formular interrogantes científicas, validar conjeturas y verificar la 

operatividad de las herramientas de investigación.  Visualicemos que disponemos de un 

instrumento, tal como una encuesta.  Este instrumento evidencia la íntima correlación entre 

determinadas "variables" o factores.  Procederemos a emplear el instrumento de encuesta 

para establecer la correlación entre dos de estos factores. 

5.3.  Tipo de investigación 

Básica. Se puede categorizar como básica, teórica o dogmática. Se caracteriza por 

su fundamentación en un marco teórico y su persistencia en dicho marco. El objetivo es 
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potenciar la comprensión científica sin efectuar un análisis comparativo con ninguna faceta 

práctica. (Ñaupas et al., 2018) 

5.4.  Nivel de investigación 

Correlacional, Para Hernández & Mendoza (2018) Estas investigaciones 

tienen como objetivo establecer la correlación o grado de asociación existente entre 

dos o más conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto particular. 

5.5.  Diseño de investigación 

Diseño no experimental. De acuerdo con Hernández & Mendoza (2018) El diseño 

no experimental se caracteriza como la investigación ejecutada sin la manipulación 

deliberada de variables. 

5.6.  Población y muestra 

5.6.1. Población  

Se constituye exclusivamente por el personal de la agencia Mibanco, que abarca 

un total de 53 empleados.  

De acuerdo con Hernández & Mendoza (2018) Hace alusión a la recopilación de 

todas las entidades que satisfacen determinados criterios específicos. 

5.6.2. Muestra  

La selección de la muestra se realizará a través de un procedimiento de 

selección por censo, dado que, conforme a Hernández et al., (2014) Representa 

una fracción de la población donde todos los elementos son seleccionados. 

La población objetivo de esta investigación es censal, dado que la aplicación 

del estudio se circunscribirá a los empleados de la agencia Mibanco, que abarca 
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un total de 53 trabajadores.  La investigación se efectuará empleando este conjunto 

completo de muestra. 

5.7. Técnicas e instrumento 

5.7.1. Técnica  

El enfoque metodológico adoptado en este estudio se basa en las encuestas, ya 

que estas posibilitan la recopilación de datos a través de la utilización de un instrumento 

de recolección.  Instrumento utilizado por un investigador con el objetivo de obtener datos. 

5.7.2. Instrumentos  

La herramienta empleada fue el cuestionario, que funciona como el repositorio de 

datos o la información derivada. 

5.8. Confiabilidad y Validez  

5.8.1. Confiabilidad 

Se empleó el estadístico α de Cronbach. 

Tabla 2. 

Alfa de Cronbach 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 
N de elementos 

0,963 25 

Utilizando el software SPSS v. 25 para el diagnóstico, logramos diagnosticar un 

valor de α 0,963.  Esto sugiere que el instrumento posee un elevado nivel de comprensión. 
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5.8.2. Validez 

La legitimidad del instrumento fue evaluada a través de la implementación de la 

evaluación profesional.  Por lo tanto, el instrumento bajo estudio fue validado por el experto, 

considerando su experiencia previa. 

Tabla 3. 

Validación de instrumento 

N° Datos de profesionales Calificación 

1 Mg. Enrique Genaro Apaza Chirinos Aceptable 

5.9.  Procedimiento de tratamiento de datos  

Se estableció de manera sistemática una robusta base de datos con el propósito 

de documentar de manera segura y confiable todas las respuestas de los participantes en 

el sondeo. Se llevó a cabo una evaluación meticulosa de los datos recolectados mediante 

el uso de programas informáticos especializados en la evaluación estadística. La 

metodología analítica implementada en SPSS v25 proporcionó una vasta colección de 

datos. Los hallazgos de esta extensa investigación resultarán cruciales para la extracción 

de conclusiones pertinentes y la formulación de recomendaciones apropiadas. Estas 

recomendaciones optimizarán significativamente la elaboración de planes eficaces. 

5.10. Prueba de hipótesis 

5.10.1.  Comprobación hipótesis general 

Tabla 4. 

Tabla hipótesis general 

Medidas simétricas 

   

 
Valor 

Error 

estándar 

asintótico 

a 

 
T 

aproximada 

b 

 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

 
,940 

 
,038 

 
13,484 

 
,000 

N de casos válidos  53    
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a. Conclusión  

La tabla 4, no da un resultado de (τb = 0.940) indica correlación positiva alta. 

5.10.2.  Comprobación hipótesis especifica 1 

Tabla 5. 

hipótesis 1 

Medidas simétricas 

   

 
Valor 

Error 

estándar 

asintótico 

a 

 
T 

aproximada 

b 

 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

 
,811 

 
,067 

 
7,580 

 
,000 

N de casos válidos  53    

a. Conclusión  

La tabla 5, no da un resultado de (τb = 0.811) indica correlación positiva alta. 

5.10.3.  Comprobación hipótesis especifica 2 

Tabla 6. 

hipótesis 2 

Medidas simétricas 

   

 
Valor 

Error 

estándar 

asintótico 

a 

 
T 

aproximada 

b 

 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

 
,792 

 
,054 

 
10,950 

 
,000 

N de casos válidos  53    

a. Conclusión  
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La tabla 6, no da un resultado de (τb = 0.792) indica correlación positiva alta. 

5.10.4.  Comprobación hipótesis especifica 3 

Tabla 7. 

hipótesis 3 

Medidas simétricas 

   

 
Valor 

Error 

estándar 

asintótico 

a 

 
T 

aproximada 

b 

 

Significación 

aproximada 

Ordinal por 

ordinal 

Tau-b de 

Kendall 

 
,792 

 
,047 

 
10,661 

 
,000 

N de casos válidos  53    

a. Conclusión  

La tabla 7, no da un resultado de (τb = 0.792) indica correlación positiva alta.



 

 

CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1 Contrastación de hipótesis 

6.1.1 Prueba de normalidad 

El coeficiente Kolmogorov-Smirnov fue utilizado para determinar la correlación entre 

las variables y las dimensiones, dado que este estadístico se utiliza para datos que exceden 

los 50 puntos. 

Tabla 8. 

Prueba Kolmogorov  

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Engagement  0,343 53 0,000 

Desempeño laboral  0,364 53 0,000 

 
 

Según se evidencia en la Tabla 8, la investigación presenta una distribución no 

normal, también denominada investigación no paramétrica. 

6.1.2 Resultados objetivo general 

a. Elección del estadístico de correlación. 

A continuación de la evaluación de normalidad, se realiza una prueba de hipótesis 

con la finalidad de cuantificar. Este procedimiento de evaluación emplea el método de 

prueba no paramétrica de Spearman. Con el fin de cumplir este propósito, utilizamos la 

ecuación subsiguiente para cotejar los valores presentes en la tabla de Rho de Spearman. 
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Tabla 9. 

Resultado variable engagement y desempeño laboral  

Engagement Desempeño 
laboral 

 
Engagement 

Coeficiente de correlación 1,000 0,949** 
 Sig. (bilateral) . 0,000 

Rho de 
Spearman 

N 53 53 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación 0,949**
 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 53 53 

Figura 1. Correlación objetivo general 

 

Figura 2. 

Tabla Rho de Spearman 

 

Tomado de Gomez et al. (2023). 
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b. Conclusión objetivo general. 

La tabla 9 nos da como resultado Rho Spearman, r = 949. Correlación positiva muy 

alta. 

Tabla 10. 

Resultado objetivo específico 1 

6.1.3 Resultados objetivo específico 1 

Flujo Desempeño 
laboral 

 
Vigor 

Coeficiente de correlación 1,000 0,830** 
 Sig. (bilateral) . 0,000 

Rho de 
Spearman 

N 53 53 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación 0,830**
 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 53 53 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Figura 3. 
Correlación objetivo específico 1 

 
 

a. Conclusión 

La tabla 10 nos da como resultado Rho Spearman, r = 830. Correlación positiva 

alta. 
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Tabla 11 

Resultado objetivo específico 2 

6.1.4 Resultados objetivo específico 2 

Funcional
idad  

Desempeño 
laboral 

 
Dedicación  

Coeficiente de correlación 1,000 0,830** 
 Sig. (bilateral) . 0,000 

Rho de 
Spearman 

N 53 53 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación 0,830**
 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 53 53 

 

Figura 4 

Correlación objetivo específico 2 

 
 

a. Conclusión  

La tabla 11 nos da como resultado Rho Spearman, r = 830. Correlación positiva 

alta. 
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Tabla 12 

Resultado objetivo específico 3 

6.1.5 Resultados objetivo específico 3 

Feedback Desempeño 
laboral 

 
Feedback 

Coeficiente de correlación 1,000 0,924** 
 Sig. (bilateral) . 0,000 

Rho de 
Spearman 

N 53 53 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de correlación 0,924**
 1,000 

 Sig. (bilateral) 0,000 . 

 N 53 53 

 

Figura 5 

Correlación objetivo específico 3 

 
 

a. Conclusión  

La tabla 12 nos da como resultado Rho Spearman, r = 924. Correlación positiva 

muy alta. 
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6.2.   Discusión de resultados    

En términos generales, los hallazgos expuestos en esta sección proporcionan un 

sólido respaldo a la validez de la proposición de que existe una correlación entre ambas 

variables, tales como el compromiso laboral y el rendimiento laboral.  En el caso de 

Guarnizo et al. (2021), se identificaron los siguientes hallazgos en relación con las 

dimensiones de vigor (α =073-0.91), dedicación (α = 0.83-0.92) y absorción (α = 0.69-0.87): 

Huamán & Torres (2023) corroboraron que el 45.7% manifestó una actitud positiva y 

empeño en la ejecución de sus tareas, mientras que el 50% catalogó el rendimiento laboral 

como excelente.  Las conclusiones derivadas del estudio señalan una correlación positiva 

elevada de 0,783 para el rasgo Rho de Spearman.  Además, Espejo et al. (2022) evidencian 

que la mayoría de los individuos, aproximadamente el 84,1 %, consideró que su entorno 

laboral era confortable.  En contraste, el 69 % manifestaba un verdadero compromiso con 

su labor.  Al corroborar nuestra proposición, se evidencia la correlación entre ambos 

factores.  La puntuación, identificada por Kendall como tau-b, es de 0,363.  Sin embargo, 

Márquez (2022) argumenta que el Engagement es un elemento esencial en una 

organización, dado que simboliza un estado mental positivo que interactúa con otros 

elementos, como los consumidores potenciales que podrían fortalecer su fidelidad hacia la 

organización mediante estrategias de mercadotecnia como el marketing digital.  No 

obstante, en su disertación, Trigozo et al. (2022) aluden a un Alpha de Cronbach de 0.926 

como conclusiones derivadas del estudio de correlación positiva moderada Rho de 

Spearman de 0,566. 

Dentro del contexto de las investigaciones nacionales, Berrospi & Yupanqui (2023) 

concluyeron con una asociación notablemente positiva, con un valor del Rho de Spearman 

de 0,694.  Diaz (2022) también reveló que el 52,8% (19) de los funcionarios manifestaron 

un rendimiento laboral Bueno, el 44,4% (16) lo manifestó como Muy Bueno y el 2,8% (1) lo 

manifestó como Regular.   El estudio culminó con una asociación de escasa positividad.   

Es 0,039.  Además, Gutiérrez (2022) sostiene poseer conocimientos apropiados, mientras 
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que el 5,0% (1) afirmó poseer conocimientos completos.  La investigación determinó una 

correlación positiva significativamente alta, con un valor del Rho de Spearman de 0,993.  

En contraste, el hallazgo principal de López (2022) evidenció una correlación positiva 

robusta y significativa, con un valor de R de Pearson de 0,795.  Por lo tanto, Thomas (2023) 

reportó que el 62% manifestó un compromiso laboral bajo y el 15,2% manifestó un 

compromiso laboral elevado.  La investigación concluye que un alto compromiso laboral 

está asociado con un desempeño laboral eficiente entre los trabajadores.  El valor de Chi-

cuadrado es de 4.884. 

En el contexto de las tesis a nivel local, Zambrano (2023) estableció que el valor de 

la Prueba Chi cuadrada es (353,470a).  Finalmente, se evidencia que el 21.0% tiene una 

percepción favorable del ambiente laboral.   La Prueba Chi cuadrada registra el valor de 

(492,521a).  Adicionalmente, Adco (2021) identificó una correlación significativa entre el 

compromiso y la cultura laboral del personal administrativo asignado a la UNAP.  Esto fue 

corroborado mediante un valor de r=0,873.  Un valor superior denota una correlación 

incrementada.  Además, existe un aspecto adicional a tratar, Chique (2024) señala una 

correlación significativa.  Adicionalmente, Deza & Flores (2023) descubrieron una 

correlación directa (r =,668, p <.05), lo que indica que los emprendedores se sienten 

contentos con su labor y se sienten identificados con ella. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: El valor de la correlación Rho r = 0,949 para las variables indica 

una alta correlación entre el engagement y el rendimiento laboral entre los 

empleados de la empresa. Esto sugiere que las variables son directamente 

proporcionales, y un incremento en el engagement conllevará un aumento en el 

rendimiento en cada uno de los trabajadores que integran la agencia Mibanco Puno. 

SEGUNDA: El análisis realizado para el vigor y la variable de rendimiento en 

el contexto laboral, la correlación r = 0,830, una correlación alta, indica que un 

incremento en esta dimensión conllevará un incremento en el rendimiento de cada 

trabajador que integra la agencia Mibanco Puno. 

TERCERA: La correlación entre la dedicación y el rendimiento laboral fue 

identificada en 0,830, una alta correlación, evidenciando una relación directa entre 

la dimensión y la variable en cuestión. Esto sugiere que un incremento en la 

magnitud de la dedicación que nuestros colaboradores posean conducirá a una 

mejora en el rendimiento laboral de los empleados que integran la agencia Mibanco 

Puno. 

CUARTA: Se calculó la correlación entre la dimensión absorción y la variable 

de rendimiento laboral, r = 0,942, una correlación positiva muy alta. Esto sugiere 

que un incremento en la dimensión absorción de nuestros colaboradores se 

traducirá en un mejoramiento en el rendimiento laboral de los empleados que 

integran la agencia Mibanco Puno. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se sugiere que la agencia Mibanco Puno ponga un mayor énfasis 

en las variables de compromiso y rendimiento laboral de mercado, dado que es 

crucial lograr un compromiso óptimo de todos los empleados del departamento 

administrativo. Esto contribuirá a la optimización del rendimiento laboral y se 

reflejará en las diversas tareas asignadas. 

SEGUNDA: Se aconseja a la agencia Mibanco Puno, basándose en los 

hallazgos obtenidos, optimizar la dimensión vigor, que alude a las capacidades, 

entusiasmo y compromiso que los empleados ostentan previo al inicio de las 

jornadas laborales cotidianas. Se propone iniciar cada jornada laboral con charlas 

de motivación laboral y ejercicios que impliquen la movilidad muscular de los 

trabajadores.   

TERCERA: Se aconseja a la agencia Mibanco Puno, basándose en los 

resultados obtenidos, mantener la dimensión dedicación. Esto genera una 

impresión positiva en los trabajadores, generando sentimientos de identificación, 

inspiración, entusiasmo y orgullo de ser parte de la organización. Esto contribuye a 

la realización eficiente y efectiva de sus tareas. 

CUARTA: Se aconseja a la agencia Mibanco Puno, basándose en los 

hallazgos obtenidos, optimizar la dimensión absorción, que se relaciona con la 

concentración, energía, entrega, felicidad e inmersión de los trabajadores durante 

las jornadas laborales. Se propone implementar pausas activas durante las horas 

de trabajo para recuperar energía, optimizar el rendimiento y optimizar la eficiencia 

laboral durante el día. 
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