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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar que el 

engagement laboral se relaciona con la rotación del personal en las tiendas 

Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC Lima 2021. 

Se ejecutó un  diseño no experimental de corte transversal de enfoque 

cuantitativo. La muestra probabilística estuvo conformada por 85 trabajadores, 

utilizando como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los 

datos fueron procesados estadísticamente en el programa SPSS versión 24. 

 Los resultados “Regular” un 66.7% es considerado “Regular” para rotación del 

personal y 31,1% es considerado “Alto” para rotación del personal, así mismo el 

2.2% es considerado “muy alto” para rotación de personal. Del 100% del 

engagement laboral es considerado “Adecuado” un 67.7% es considerado “Alto” 

para la rotación del personal y 32.3% “Muy alto” para la rotación del personal. 

Del 100% del engagement laboral es considerado “Muy adecuado” 33.3% es 

considerado “alto” y 66.7% “Muy alto” para la rotación del personal. La prueba 

Chi Cuadrado dio como resultado  P- valor, proporciona el valor de P−valor = 

0,000 < 0.05, con nivel de significación α = 0.05, por lo cual se rechaza la 

hipótesis nula Ho y se acepta la hipótesis alterna Ha.  

Se concluye que si existe relación entre el engagement laboral y la Rotación del 

personal. 

Palabras Claves: Engagement, Engagement laboral, Rotación del personal 
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ABSTRACT

Through this research work, the objective was to determine that work engage-

ment is related to staff turnover in the Todomoda of the company Bijou Peru SAC 

Lima 2021. 

A non-experimental, cross-sectional design with a quantitative approach was car-

ried out. The probabilistic sample consisted of 85 workers, using the survey as a 

technique and the questionnaire as an instrument. The data were statistically pro-

cessed in the SPSS version 24 program. 

 The “Regular” results, 66.7% is considered “Regular” for staff turnover and 

31.1% is considered “High” for staff turnover, likewise 2.2% is considered “very 

high” for staff turnover. Of the 100% of work engagement is considered "Ade-

quate", 67.7% is considered "High" for staff turnover and 32.3% "Very high" for 

staff turnover. Of the 100% of work engagement it is considered "Very adequate" 

33.3% is considered "high" and 66.7% "Very high" for staff turnover. The Chi 

Square test resulted in P-value, provides the value of P-value = 0.000 <0.05, with 

significance level α = 0.05, for which the null hypothesis Ho is rejected and the 

alternative hypothesis Ha is accepted. 

It is concluded that if there is a relationship between work engagement and staff 

turnover. 

Keywrods: commitment, Work commitment, Staff turnover 
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I. INTRODUCCIÓN

En el ámbito internacional, la rotación del personal es una manifestación 

dispendiosa en condiciones de productividad y desempeño laboral, como indican 

Reyes et al (2019) esta variable la predice mejor al momento que tenemos una 

intención de rotar, en México se ha realizado un estudio sobre el agotamiento 

emocional, las falsedades organizacionales y el incumplimiento al contrato sicológico, 

influyentes sobre la intención de rotación. Evidenciándose que, en la industria 

maquiladora de exportación de Juárez, Chihuahua éstas dos últimas variables influyen 

significativamente y directamente. Por eso, es importante tener motivado al trabajador 

para que no tenga esa intención de rotar (llegando a la renuncia) y tenga un efecto 

negativo en el manejo de la empresa.  

En el ámbito nacional, en el año 2017 se realizó un estudio sobre el engagement 

laboral en las empresas peruanas, el estudio estuvo conformado por tres aspectos, el 

primero indica que, si bien el 67% de las empresas consideran que es importante el 

compromiso de sus colaboradores de la empresa, el 60% no cuenta con una estrategia 

de employee engagement. Otro aspecto es que no existe un responsable o gerencia 

a cargo de los programas de employee engagement puesto que, en el país, sólo el 

40% de las empresas formales cuentan con una estrategia constituida para sus 

trabajadores. (Capital Humano, 2017).  

En el ámbito local, Bijou Perú SAC, es una empresa que ofrece al rubro 

femenino toda colección renovada para accesorios de la moda, influenciado por 

tendencias mundiales más recientes que seas variadas y se adapten a un conveniente 

precio. Dicha empresa posee un esquema de negocio que abarca dos formatos de 

tienda en todo el Perú (Isadora para mujeres mayores de 30 años) y (Todomoda para 

mujeres a partir de los 5 años), no obstante, presenta situaciones de renuncias debido 

a la falta de motivación (engagement laboral), esto lo logra evitando que los 

colaboradores tengan la oportunidad de una línea de carrera., descuidando el 
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desarrollo de las habilidades de sus  trabajadores, no brindándoles una comisión 

adecuada hacia el personal, etc. 

Hasta el año 2019, la empresa Bijou Perú SAC contaba con 136 tiendas en todo 

el Perú, teniendo más de 1500 trabajadores (teniendo un aproximado de 6 

trabajadores por tienda). Pero este aforo de trabajadores por tienda se veía afectado 

por la rotación constante de personal, en su mayoría disconforme por la distancia entre 

su domicilio y su centro de labores, otros disconformes por la nula línea de carrera, 

donde no tenían ascensos ni incrementos de sueldo. Lo que derivaba en un mal 

manejo en la gestión del personal por parte del área de reclutamiento y recursos 

humanos desde años atrás, y que, al darse la apertura de más tiendas se hizo más 

notorio la necesidad de tener personal motivados e identificados con la empresa. 

Por ello, se tiene proyectado a partir del 2021, aperturar dos tiendas en el Perú, 

teniendo un requerimiento y expansión de personal para estas nuevas tiendas, lo que 

sí se debe mejorar es la valoración del recurso humano, ofreciendo un equilibrio 

constante entre la organización y sus colaboradores. Por ello, el área de reclutamiento 

y recursos humanos trabaja en la motivación del personal, ofreciéndole todas las 

herramientas necesarias para que puedan explotar todas sus habilidades dentro de la 

organización, sin que migren a otras corporaciones y logrando una estabilidad en la 

rotación de su personal, permitiendo que se queden laborando por un largo periodo en 

la organización. 

Con estos argumentos, surge la necesidad de investigar y estudiar la gestión 

del engagement laboral que maneja la organización para evitar una rotación en el 

personal de tienda que permita una atención al cliente eficaz, logrando la satisfacción 

del cliente y haciendo que sus colaboradores se sientan identificados con la visión y 

misión de la empresa. 

Se plantea como problema general: ¿Qué relación existe entre el engagement 

laboral y rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú 

SAC? Teniendo como problemas específicos: ¿Cuál es la relación del vigor con la 

rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC?, ¿Cuál 
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es la relación de la dedicación con la rotación del personal en las tiendas Todomoda 

de la empresa Bijou Perú SAC? y ¿Cuál es la relación de la absorción con la rotación 

del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC? 

Como justificación teórica, este proyecto se sustenta en los conceptos teóricos 

relacionados al engagement laboral y rotación del personal en la empresa Bijou Perú 

SAC, cuyo objetivo es identificar la relación entre sus variables con los empleados en 

las tiendas Todomoda de la organización. Para la variable engagement laboral, se 

utilizará tres dimensiones: vigor – dedicación - absorción. Para la segunda variable 

rotación de personal, se utilizará dos dimensiones: factores internos y factores 

externos. De conformidad a la justificación metodológica, el estudio se centrará en un 

diseño correlacional, cuyo fin es establecer la relación que existen entre las variables 

analizadas en este proyecto de investigación. Para lograr los resultados o respuestas 

de este estudio se utilizó como herramienta el cuestionario de obtención de 

información y se utilizó el software SPSS 25.0 para procesar correctamente la relación 

entre las dos variables. Por razones prácticas, realizar este trabajo ayudará a 

comprender las fortalezas y debilidades clave dentro de la organización, así como las 

oportunidades y amenazas que la rodean, que son muy importantes para la empresa. 

Como campo de práctica-técnica, estrategia de atención, determinación y análisis de 

engagement laboral en los trabajadores se logrará mejoras continuas y se podrá 

también reducir la rotación del personal por discrepancias o disconformidad. Por esto, 

la tienda Todomoda podrá aumentar su productividad teniendo a sus trabajadores 

incentivados y motivados para atender a sus clientes eficientemente. 

Se plantea como objetivo general: Determinar que el engagement laboral se 

relaciona con la rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou 

Perú SAC. Teniendo como problemas específicos: Establecer que el vigor se relaciona 

con la rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 

Establecer que la dedicación se relaciona con la rotación del personal en las tiendas 

Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC y por último, establecer que la absorción se 

relaciona con la rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou 

Perú SAC. 
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Se plantea como hipótesis general: Existe relación entre el engagement laboral 

y rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 

Teniendo como hipótesis específicos: Existe relación del vigor con la rotación del 

personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC, existe relación de 

la dedicación con la rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa 

Bijou Perú SAC y por último, existe relación de la absorción con la rotación del personal 

en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 



5 

II. MARCO TEÓRICO

Se tiene como antecedentes internacionales: 

Bodadilla et.al. (2015). Esta tesis tiene como objetivo demostrar engagement laboral 

es predicho  por los diferentes culturas organizacionales, también si su orientación 

cultural de individualismo-colectivismo de las personas nos ayudara a  explicar las 

diferencia entre el engagement laboral y los tipos de cultura organizacional. El diseño 

de su metodología fue un estudio cuantitativo, explicativo, no experimental 

transaccional para una población 219 colaboradores, en resultados encontrados, a un 

nivel descriptivo podemos encontrar que los participantes de este estudio han 

demostrado altos niveles de engagement. Por lo tanto se pudo lograr obtener la 

siguiente deducción, por un lado que en la compañía sujeta a estudios observamos 

diferentes tipos de cultura en la organización que nos permiten predecir el engagement 

laboral , por otro lado  sabemos que para explicar las diferencia que se relacionan 

entre las         variables engagement y cultura organizacional utilizamos una orientación 

cultural colectivista. Al siguiente año el estudio ofrecido Umamheswari y Swarnalatha 

(2015) se vieron enfocados en la industria educativa y determinaron la importancia del 

personal en este sector, debido a que realizaron sus análisis del comportamiento 

atreves de la satisfacción de empleados. Encuentran que el compromiso de los 

empleados repercute en las satisfacciones laborales del docente. En esta investigación 

se recolectaron de manera aleatoria 220 facultades en Tamilnadu del país de la India 

, luego del análisis obtuvieron 15 hallazgos los cuales estaban relacionados a la 

satisfacción laboral de las facultades. La tabla anterior muestra la confiabilidad alfa de 

Cronbach, así como las medias estadísticas y las desviaciones estándar. El alfa de 

Cronbach de las variables estaba por encima de 0,7, que era un valor aceptable del 

alfa de Cronbach. Dado que muestra que existe un alto nivel de consistencia interna 

entre las escalas. Para culminar Cerda y Parada (2018). Esta tesis se propone como 
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objetivo determinar el nivel del engagement y de clima laboral en la empresa Coopelan 

Ltda. El diseño de su investigación fue estadístico descriptivo, aplicándose un 

cuestionario a una muestra establecida por 47 empleados que tuvo como resultado 

que para el engagement de vigor se tiene 75.17%, para la absorción 70.55% y para la 

dedicación un 62.51%. Llegando a la conclusión que la empresa necesita mejorar sus 

niveles de clima organizacional, sobretodo en las trabajadoras y en el área 

administrativa. En cuanto al engagement, los trabajadores presentan niveles muy altos 

en tres aspectos: vigor, dedicación y absorción pero debe mejorarse en jóvenes que 

recién laboran en la empresa.  

Se tiene como antecedentes nacionales: 

Calle (2019). Esta tesis tiene como objetivo es demostrar que existe una 

relación  del engagement con el desempeño laboral para la empresa Royal Knit S.A.C. 

El diseño de su metodología fue correlacional descriptiva, aplicándose un cuestionario 

a una muestra establecida por 13 empleados de la organización, teniendo como 

resultado del análisis de Pearson =0.640 estableciendo una correlación positiva 

moderada del vigor con el desempeño laboral. Se llegó a la conclusión que el 

engagement tiene relevante importancia en el desempeño laboral de las personas que 

trabajan en una organización. Ese mismo año, el estudio ofrecido por Razzeto (2019). 

Tuvo como objetivo principal el establecimiento de la relación del marketing interno 

con el engagement de la empresa Bodytech Trujillo. El diseño de su investigación es 

descriptivo no experimental aplicando un cuestionario a una muestra de 45 

trabajadores, obtenido como resultado del análisis de Chi cuadrado = 48.319 con 

p=0.000 siendo la relación significativa y positiva. Por último, se concluye que existe 

positiva relación del marketing interno y el engagement de la empresa Bodytech 

Trujillo. Finalmente, el estudio presentado por Canazas (2019). Teniendo como 

objetivo general el establecimiento de que el bienestar del personal influye en la 

rotación de los trabajadores de la empresa. El diseño de su investigación es 

correlacional no experimental teniendo el cuestionario como su instrumento de 

investigación aplicado a una muestra compuesta por 50 empleados de la organización, 

teniendo como resultado del análisis de la motivación y el bienestar 30% está 
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motivado, 38% regularmente motivado y 32% no perciben la motivación. Finalmente, 

se concluye que según las respuestas logradas se asume que la motivación del 

personal fluctúa con dependencia a los resultados que se han obtenido por realizar 

sus funciones de una forma eficiente.  

Continuando con la presentación de este capítulo, se establecerá el marco 

teórico utilizado para la variable Engagement Laboral: 

Hace mucho tiempo que se analizan los aspectos negativos que llegan afectar 

a las empresas, el engagement es la variable más analizada por los especialistas 

Mendonça, Rabelo y Vaz, que lo definen como: 

El bienestar psicológico tiene un estado positivo acentuado en el ámbito 
del trabajo y sus ambientes; por eso se centra en el individuo y sus 
emociones equilibradas, de la misma forma que el síndrome de Burnout, 
aunque la motivación influye en sentido afirmativo obteniendo paz, 
tranquilidad y bienestar en distintos ámbitos de la vida de cada persona, 
muy especialmente en el ámbito (2017, p.65) 

La interpretación de esta teoría indica que antiguamente los estudios 

psicológicos se enfocaban en los problemas, también llamados como modelo 

psicopatológico, es el motivo por el que se enfoca con demasiada atención para el 

análisis que las organizaciones o empresas muestran interés en la salud 

organizacional. 

Uno de los conceptos primordiales para la gestión del recurso humano en las 

empresas para estos últimos años (y seguirá siéndolo) es la motivación (engagement) 

en los empleados. Diversos conceptos lo relacionan con los resultados que generan 

los trabajadores desde una perspectiva general, con los resultados de la organización 

y su rendimiento económico. 

La implicación es un medio para mantener la tranquilidad de las personas y el 

entorno circundante en una perspectiva más positiva, con aprecio, esfuerzo, 

identificación (dedicación), conciencia (absorción) y caracterización. Es decir, el apego 

está ligado a la parte cognitiva y emocional de la propia persona (Schaufeli, WB, 

Salanova, M., Gonzáles Roma.V. y Baker, AB, 2002). 
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Junto a todo este precedente, García (2013) cita a Bakker y Demerouti (2013), 

destacando nuevos modelos de participación que están principalmente vinculados al 

desempeño laboral, y los recursos laborales están estrechamente ligados a los 

recursos personales (optimismo, autoestima y eficacia), entendiendo que son factores 

que influyen en la participación, y combinando los dos números para incrementar el 

potencial personal e independiente y el trabajo en equipo. Concluimos que las 

organizaciones asociadas producirán éxito económico, personal y social. 

Borregó, (2016) lo define como un período de estabilidad en el campo de la 

organización y se entiende como un estudio tanto de la autoconciencia, la riqueza y la 

seguridad de su bienestar para la economía y el trabajo. Las cualidades, habilidades 

y habilidades de una persona con sentido de trascendencia social y personal 

La relación que hay de los recursos individuales y laborales con el engagement 

está referenciada por dos presencias muy importantes: Las demandas efectivas que 

obliga el puesto laboral y las diferencias personales entre los trabajadores. Para el 

primero, los recursos juegan un papel protagónico en la generación de motivación, de 

otro lado, la diferencia personal va influir primordialmente en los recursos individuales 

que dispone el trabajador, sea la personalidad, experiencia laboral. (Aguado, 2018, 

p77) 

En contraposición, se tiene al síndrome de Burnout que según su enfoque 

organizacional es la aparición y existencia de estresores laborales vinculados con 

factores organizacionales como el clima laboral, falta de apoyo social, sobrecarga 

laboral que en consecuencia genera un descenso en su compromiso con los objetivos 

de la organización. Más adelante, el empleado experimentará un agotamiento 

emocional, que desencadena en este punto. (Moriano et al, 2019, 49).. 

Dimensiones del Engagement Laboral: 

Vigor: 

Conocido por la persistencia frente a desafíos laborales que se pueden 

presentar, es el compromiso con su trabajo. Asociado a la energía (producto tambien, 
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de un excelente estado físico y mental) en donde es común realizar un adicional 

esfuerzo cuando es requerido (Mendonça, Rabelo y Vaz, 2017, p.70). Entre sus 

indicadores, se establecen: Predisposición, esfuerzo, resistencia mental, persistencia 

y firmeza. 

Dedicación: 

Vinculado a las emociones unipersonales expresadas con alto grado de 

implicancia laboral, la dedicación es identificarse con el reto y el sentido a trabajar, 

asociado al orgullo e inspiración que se tiene de trabajar. (Mendonça, Rabelo y Vaz, 

2017, p.71). Se describen a sus indicadores: Motivación (asociado a las ganas de 

conseguir algo), involucramiento (relacionarse a todo nivel de exigencia), reto laboral, 

desarrollo laboral y orgullo laboral (consecuencia del estado subjetivo emocional 

positiva).  

Absorción: 

Asociado a la concentración y estado cognitivo que el trabajador tiene en su 

trabajo, en tal sentido, el trabajador llega a perder noción del tiempo, imposibilitando 

la desconexión con sus tareas laborales, producto de sus sentimientos de 

concentración y satisfacción vividos en su centro de labores (Mendonça, Rabelo y Vaz, 

2017, p.72). Esta dimensión presenta los siguientes indicadores: Concentración, 

conexión, tiempo de trabajo, burnout, estrés. 

Marco teórico de la variable Rotación de personal: 

Según Ruiz y Mamani (2021) citó a Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2015). Lo 

define como el movimiento de los colaboradores en una organización y su entorno; es 

decir la circulación de personas dentro de la empresa, determina la cantidad de 

personas que entran o salen de la empresa. Por eso, muchos factores determinan su 

estabilidad. 

Rojas et al (2017) define a la rotación como el movimiento de los trabajadores 

ya sea en el ambiente interno o externa, a esto se le denomina el porcentaje de 

personas que entran o se van de la empresa, es la forma en la que se desplazan los 
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trabajadores internamente esta se da en las diferentes áreas de la organización, por 

un lado se adiestra para poder mejorar las interrogantes laborales y así mismo tiene la 

finalidad de ayudar al gerente en una actividad distinta a su rama (p.286). 

Steil et al (2019) lo define como el procedimiento por el cual una organización 

reemplaza a uno o varios trabajadores que no se ajustan a los procedimientos de salida 

natural como jubilación o fallecimiento (p. 2).  Entre sus tipos de rotación se tienen: 

Rotación voluntaria (La realiza el propio empleado, a través de una solicitud de 

renuncia), rotación involuntaria (La realiza el empleador, puede ser para despedir al 

empleado o para cambio de cargos en la empresa), rotación interna (aquí no hay 

separación entre las dos partes, porque el trabajador cambia de puesto) y rotación 

externa (el movimiento de trabajadores entrando o saliendo se efectúa la vinculación 

o desvinculación del empleado de una empresa). 

Para Capell (2020). Según los datos de Deloitte, “el costo de perder a un 

empleado comprende desde los 10.000 dólares hasta el doble del salario anual que 

percibe. Adicionalmente, una elevada tasa de rotación tiene secuelas en la moral de 

los trabajadores, en la reputación institucional y en sus resultados finales” (p. 272) 

Nolazco y Rodríguez (2020) afirman que la empresa es el proceso de cambio o 

reemplazo de empleados, lo que hace que ingresen y salgan por una variedad de 

razones.  

De este autor se comprende como la rotación al abandono laboral y que deben 

ser reemplazados por la empresa en el menor tiempo posible para no afectar su 

operacionalidad. Entre los principales motivos se tiene por motivos de disconformidad 

o discrepancias con la política institucional de la empresa como factor interno, y como 

factor externo, la distancia de desplazamiento a su centro de labores. 

Dimensiones de Rotación de personal: 

Factores Interno:  

Se dividen en dos factores, en los factores internos técnicos ocasionados por 

un mal reclutamiento de personal ante la necesidad de cubrir un puesto de trabajo en 
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un corto plazo, y se tiene a los factores internos no técnicos ocasionados por la falta 

de liderazgo de alguna autoridad en la empresa (Rojas et al, 2017, p. 288). Sus 

indicadores son: Reclutamiento y liderazgo. 

Factores Externos: 

Son aquellas en donde la organización no puede competir, sucede cuando un 

trabajador tiene una oferta laboral con mejores condiciones económicas, de rango, e 

incluso de crecimiento profesional que le proporciona otra empresa ajena al que se 

encuentra laborando (Rojas et al, 2017, p. 288). Sus indicadores son: Mejora 

económica y mejora de puesto o cargo. 

III. MÉTODO 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo: 

Para Hernández, Ramos y Placencia (2018) cuando el investigador reconoce y 

determina una problemática, realiza estudios para despejar las dudas y cubrir los 

vacíosj teóricos. Lo relevante de esta investigación es obtener una resolución práctica 

al problema establecido. 

Se utilizará el tipo aplicado en este estudio, dado que contribuye al estudio de 

las modificaciones que se pueden producir en la sociedad relacionada al problema 

establecido y que dichas soluciones puedan producir positivos cambios en su 

aplicación. 

Diseño: 

Los estudios de correlación tienen la misión de medir el nivel de relación entre 

dos o más variables y su grado de interacción. Es importante porque permite 

determinar su conexión o incidencia de una variable sobre la otra (Hernández y Coello, 

2020).  
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Para los diseños no experimentales, según Bilbao y Escobar (2020) son los 

estudios que no requieren manipulación en sus variables y se dan sin la directa 

intervención del investigador, sin alterar el objeto del estudio (p.64).  

En el año 2014, el estudio ofrecido por Ñaupas et al señalan que los estudios 

transversales son de carácter observacional que recopila y analiza la información de 

estudio en un periodo de tiempo establecido sobre una población (p.341) 

Este proyecto de investigación tendrá un diseño de correlación no experimental 

y corte transversal, dado que su propósito es delinear y especificar las variables y 

estudiar la interrelación e incidencia en una determinada circunstancia. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable: Engagement laboral 

Def. Conc.: 

Rabelo, Vaz & Mendonça, que lo definen como: 

El bienestar psicológico tiene un estado positivo acentuado en el ámbito 
del trabajo y  sus ambientes; por eso se centra en el individuo y sus 
emociones equilibradas, de la misma forma que el síndrome de Burnout, 
aunque la motivación influye en sentido afirmativo obteniendo paz, 
tranquilidad y bienestar en distintos ámbitos de la vida de cada persona, 
muy especialmente en el ámbito (2017, p.65) 

Definición operacional: 

La variable engagement laboral obtendrá su estudio tomando en cuenta las 

dimensiones: Vigor, dedicación y absorción. La muestra resultante se obtuvo de los 

colaboradores de las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. Para realizar 

su medición se realizará un cuestionario de 12 preguntas. 

Dimensiones: 
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1. Vigor, sus indicadores son:

➢ Predisposición laboral

➢ Esfuerzo en el trabajo

➢ Resistencia mental

➢ Persistencia laboral

2. Dedicación, sus indicadores son:

➢ Motivacion

➢ Reto laboral

➢ Desarrollo laboral

➢ Orgullo laboral

3. Absorción, sus indicadores son:

➢ Concentración

➢ Conexión

➢ Tiempo en el trabajo

➢ Nivel de estrés

Variable: Rotación de personal 

Definición conceptual: 

Rojas et al (2017) define a la rotación como el movimiento de los trabajadores 

ya sea en el ambiente interno o externa, a esto se le denomina el porcentaje de 

personas que entran o se van de la empresa, es la forma en la que se desplazan los 

trabajadores internamente esta se da en las diferentes áreas de la organización, por 

un lado se adiestra para poder mejorar las interrogantes laborales y así mismo tiene la 

finalidad de ayudar al gerente en una actividad distinta a su rama (p.286). 
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Definición operacional: 

La variable rotación de personal obtendrá su estudio tomando en cuenta las 

dimensiones: Factores internos y factores externos. La muestra resultante se obtuvo 

de los colaboradores de las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC, 

utilizando como recolección de datos el cuestionario con valores tipo LIKERT. Para 

realizar su medición se realizará un cuestionario de 13 preguntas. 

 

Dimensiones: 

 

1. Factores internos, sus indicadores son: 

➢ Reclutamiento 

➢ Liderazgo  

 

2. Factores externos, sus indicadores son: 

➢ Mejora económica  

➢ Mejora de puesto o de cargo  

 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

Población: 

Para Yuni y Urbano (2006) “La determinación de las unidades de observación 

es fundamenta ya que la totalidad de ellas forman la población del estudio” (p.20). Por 

lo descrito, este estudio contará con una población de 108 colaboradores de las 

tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC.  

 

Muestra: 

Para Lerma (2016) es el subconjunto de una población, es utilizado cuando se 

trata de poblaciones de gran tamaño que no es factible medir el estudio en todos sus 
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elementos. Por lo descrito, este estudio tendrá como muestra a 85 colaboradores de 

las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC.  

Muestreo: 

Para Abascal y Grande (2005) es lo que todos tienen en común es que todos 

los elementos investigados tienen la misma oportunidad de formar parte de una 

muestra, están todos disponibles y se seleccionan para hacerlo en cualquier muestra. 

Por ello, para este estudio se utilizará el muestreo aleatorio. 

Unidad de análisis: 

De la siguiente fórmula: 

𝑛 =  
𝑁(𝑍)2(0.5)(0.5)

(𝑑)2(𝑁 − 1) + (𝑍)2(0.5)(0.5)

Dónde: 

• Muestra: (n)

• Nivel de seguridad: 95%

• Población (N): 108

• Valor de distribución (Z): 1.96

• Margen de error (d): 5%

𝑛 =  
150 (1.96)2(0.5)(0.5)

(0.05)2(150 − 1) + (1.96)2(0.5)(0.5)

𝑛 = 85 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

Técnica: 
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Según Baena (2014) la técnica permite que se aplique el método para alcanzar 

los objetivos de estudio (p.88). Por eso, se utilizará la técnica de la encuesta en este 

estudio de investigación. 

Instrumento: 

Para los autores Ñaupas, Valdivia y Palacios (2019), el instrumento es tomarse 

de cualquier recurso que le permita al investigador acercarse al fenómeno de estudio 

y extraer su información (p.560). Por eso, el instrumento a utilizar será el cuestionario 

que será aplicado a la muestra de estudio para su posterior análisis. 

Descripción del instrumento: Esta constará de 25 preguntas. Para la variable 

engagement laboral se tendrán 12 preguntas y para la variable rotación del personal 

se tendrán 13 preguntas. Se utilizará la escala de Likert: Nunca (1), casi nunca (2), a 

veces (3), casi siempre (4) y siempre. 

Validez: Según Bernal (2006) establece que es la capacidad cuantificable para 

medir la característica para el cual fue diseñado el instrumento. La validez del 

instrumento fue aprobada por el asesor de curso Dios Zárate, Luis Enrique, teniendo 

la aprobación para su aplicación.  

Confiabilidad: Para este estudio se utilizó la prueba de Alfa de Cronbach que 

medirá la confiabilidad del instrumento, así se podrá identificar el grado de fiabilidad 

del cuestionario, siendo sus resultados: 

Tabla N°1: Resultados del análisis de fiabilidad de instrumentos 

Variables Total de preguntas Coeficiente de fiabilidad 

Engagement laboral 12 0.890 

Rotación del personal 13 0.813 
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Fuente: Spss 25 

Ficha técnica N° 1 

Nombre: 
Cuestionario para medir el engagement laboral en las tiendas 

Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC.   

Autor: Calderón (2019) 

Adaptado por: Benítes y Guerrero 

Objetivo: 
Determinar los niveles de engagement laboral en los 
colaboradores.  

Tipo de 
aplicación: 

Individual. 

Tiempo: La duración para la aplicación será de 10 a 15 minutos. 

Tipificación: Baremos locales en percentiles y categorizado por niveles.  

RESULTADOS DE CONFIABILIDAD 

V1 Tabla N° 2: ALFA DE CRONBACH 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,890 12 

INTERPRETACIÓN: 

Como indica los resultados de fiabilidad nos ha salido ,890 y obteniendo en excluido 

0 y estos resultados se consideran que el instrumento utilizado es aceptable en esta 

investigación. 
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Instrumento 

Ficha técnica N° 2 

Nombre: 
Cuestionario para medir la rotación de personal en las tiendas 
Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 

Autor: Calderón (2019) 

Adaptado por: Benítes y Guerrero 

Objetivo: 
Determinar los motivos de rotación que tienen los colaboradores 
de las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 

Tipo de 
aplicación: 

Individual. 

Tiempo: La duración para la aplicación será de 10 a 15 minutos. 

Tipificación: Baremos locales en percentiles y categorizado por niveles. 

V2: Tabla N° 3: ALF. DE CRONB. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alf. De Cronb, # de elem. 

,807 13 

INTERPRETACIÓN: 

Como indica los resultados de fiabilidad nos ha salido ,807 y obteniendo en excluido 

0 y estos resultados se consideran que el instrumento utilizado es aceptable en esta 

investigación. 
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3.5. Procedimientos 

La ejecución del presente estudio tuvo los siguientes procedimientos: 

➢ Aprobación del título del Proyecto de Investigación.

➢ Carta de solicitud para consentimiento de realización del Proyecto de

Investigación a nombre de la empresa de estudio.

➢ Revisión de capítulo I

➢ Revisión de capítulo II

➢ Validación del instrumento

➢ Validación de confiabilidad de instrumento

3.6. Método de análisis de datos 

El análisis estadístico e interpretación de datos se seguirá los siguientes pasos: 

Se escogerá el programa que se utilizará para hacer los estadísticos el cual será 

el SPSS 25.0 (Statistical Package For The Social Sciences). Se ingresarán los datos 

recogidos de los cuestionarios aplicados a la muestra de estudio (colaboradoras de la 

marca Todomoda) y se comprobarán correctamente los datos. Del mismo modo, se 

generarán variables categorizadas en función del nivel percibido, estadísticas 

descriptivas específicas y análisis de frecuencia mediante tablas. De manera similar, 

para probar hipótesis, el análisis de datos se realizará utilizando estadísticas. 

3.7. Aspecto ético 

El presente proyecto de investigación: Engagement laboral y rotación del 

personal para la empresa Bijou Perú SAC, Lima 2021. Cuenta con la aprobación y 

acreditación de parte de la Gerencia de la empresa de estudio, asimismo, la 
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elaboración estuvo a cargo del docente asesor a cargo. En relación a los principios de 

ética y valores establecidos por la UCV, el presente proyecto de Investigación cumple 

con la veracidad y legalidad en todos los datos e información relacionado a su estudio. 

IV. RESULTADOS

4.1 Análisis descriptivo 

Engagement laboral 

Tabla n°4:  niveles de la percepción del engagement laboral 

Fuente: Fabricación Personal 

Tabla 4 se puede visualizar un 52.94% de colaboradoras de la emprea Bijou Peru que 

percibieron el engagement laboral como regular, y un 36.47% como adecuado y 10.59% como 

muy adecuado. 
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   (f) (%) 

Válido Regular 45 52,9 

Adecuado 31 36,5 

Muy adecuado 9 10,6 

Total 85 100,0 
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Tabla N°5: Niveles percibidos en las dimensiones de la variable 

engagement laboral 

Inadecuado Regular Adecuado Muy Adecuado 

f % f % f % f % 

Vigor 0 0 42 49.4 31 36.5 12 14.1 

Dedicación 10 11.8 49 57.6 25 29.4 1 1.2.3 

Absorción 0 0 36 42.4 38 44.7 11 12.9 

VIGOR DEDICACIÓN ABSORCIÓN

Inadecuado 0 11,8 0

Regular 49,4 57,6 42,4

Adecuado 36,5 29,4 44,7

Muy adecuado 14,1 1,2 12,9

0
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En nuestra tabla 5 se puede visualizar que el vigor se encuentra en un 49.4% de forma regular, 

y un 36.47% como adecuado y 14.1% como muy adecuado. Asimismo, se visualiza que la 

dedicación se puede muestra con un 11.8% como inadecuado, y un 57.6% como regular, 

29.4% n un nivel adecuado y 1.2% como muy adecuado. y finalmente absorción se muestra 

con un 42.4% como regular y un 44.7% como adecuado y 12.9% como muy adecuado. 

ROTACION DEL PERSONAL 

Tabla N°6: niveles de la percepción de la rotación del personal 
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   (f) (%) 

Válido Regular 30 35,3 

Adecuado 38 44,7 

Muy adecuado 17 20,0 

Total 85 100,0 
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Fuente: Fabricación Personal 

En la tabla 6 vemos que el 35.3% de las colaboradoras de la organización percibieron la 

rotación del personal como regular, el 44.7% alto y 20% muy alto. 

En la tabla 6 se percibe a los factores externos con el 32.9% de forma regular, el 41.2% alto y 

el 25.9% muy alto. Asimismo, vemos que factores internos muestra 38.8 como regular, el 

45.9% alto y el 15.3% muy adecuado. 

Regular Adecuado Muy Adecuado 

f % f % F % 

Factores externos 28 32.9 35 41.2 22 25.9 

Factores internos 33 38.8 39 45.9 13 15.3 

Regular Adecuado Muy adecuado

FACTORES INTERNOS 32,9 41,2 25,9

FACTORES EXTERNOS 38,8 45,9 15,3
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4.2 Prueba de Hipótesis 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 7, podemos exponer que la totalidad del 100% del engagement laboral con-

siderado “Regular” un 66.7% es considerado “Regular” para rotación del personal y 

31,1% es considerado “Alto” para rotación del personal, así mismo el 2.2% es conside-

rado “muy alto” para rotación de personal. Del 100% del engagement laboral es consi-

derado “Adecuado” un 67.7% es considerado “Alto” para la rotación del personal y 

32.3% “Muy alto” para la rotación del personal. Del 100% del engagement laboral es 

considerado “Muy adecuado” 33.3% es considerado “alto” y 66.7% “Muy alto” para la 

rotación del personal. 

Ha: Existe relación entre en el engagement laboral y la rotación del personal para la 

empresa Bijou Perú Sac, Lima 2021 

Tabla cruzada N° 7 de ENGAGEMENT LABORAL *ROTACION DEL PERSONAL 

ROTACION DEL PERSONAL 

Total Regular Alto muy alto 

ENGAGEMENT LABORAL Regular Recuento 30 14 1 45 

% dentro de ENGAGEMENT 

LABORAL 

66,7% 31,1% 2,2% 100,0% 

Adecuado Recuento 0 21 10 31 

% dentro de ENGAGEMENT 

LABORAL 

0,0% 67,7% 32,3% 100,0% 

Muy adecuado Recuento 0 3 6 9 

% dentro de ENGAGEMENT 

LABORAL 

0,0% 33,3% 66,7% 100,0% 

Total Recuento 30 38 17 85 

% dentro de ENGAGEMENT 

LABORAL 

35,3% 44,7% 20,0% 100,0% 
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Ho: No existe relación entre el engagement laboral y la rotación de personal para la 

empresa Bijou Perú Sac, Lima 2021. 

 

 

 

El criterio para la comprobación de la hipótesis se está definiendo: 

 

Cuando el X²c > X²t se acepta la Ha y se tendría que rechazar la Ho, en un caso opuesto que 

X²t > X²c se acepta la Ho y se rechaza la Ha,  

Con un nivel de significancia de 0.05 

Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05 

 

 

4.2.1 Hipótesis General 

 

 

Tabla N°8: Prueba de Chi2 entre las Variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: El valor  𝑋𝐶
2=51,707, y el valor  𝑋𝑡

2=  9,4877, con el 95% de nivel de 

confianza y 4 grados de libertad, entonces cumple la relación de  𝑋𝑡
2= <𝑋𝑡

2= entonces 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor Df 

Significación 

asintótica (bilat-

eral) 

Chi-cuadrado de Pearson 51,707a 4 ,000 

Razón de verosimilitud 63,316 4 ,000 

Asociación lineal por lineal 41,891 1 ,000 

N de casos válidos 85   

a. 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es 1,80. 
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se puede concluir: se rechaza Ho y se acepta la Ha. Se concluye que  existe relación 

entre el Engagement laboral y la Rotación del personal. 

Significación: el criterio de tomar decisión de P- valor, proporciona el valor de P−valor 

= 0,000 < 0.05, con nivel de significación α = 0.05, llamado potencia de contraste, por 

ello se concluye que las variables son estadísticamente significativas. 

4.2.2 Hipótesis Especificas 

4.2.2.1 Hipótesis Especifica 1 

Ha:   Existe una relación significativa entre el vigor y la rotación del personal para la 

empresa Bijou Perú Sac, Lima 2021 

  Ho: No existe una relación significativa entre el vigor y la rotación del personal para la 

empresa Bijou Perú Sac, Lima 2021 

El criterio para utilizar para la comprobación de la hipótesis la definimos así: 

Cuando el X²c > X²t se acepta la Ha y se tendría que rechazar la Ho, en un caso opuesto que 

X²t > X²c se acepta la Ho y se rechaza la Ha, 

Con un nivel de significancia de 0.05 

9,4877 51.707 
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Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05 

Tabla N° 9. Tabla de contingencia entre el vigor y la rotación del personal 

ROTACION DEL PERSONAL 

Regular Alto 
muy 
alto Total 

VIGOR 

Regular f 23 18 1 42 

% 54,8% 42,9% 2,4% 100,0% 

Adecuado f 7 14 10 31 

% 22,6% 45,2% 32,3% 100,0% 

Muy adec-
uado 

f 
0 6 6 12 

% 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

Total 
f 30 38 17 85 

% 35,3% 44,7% 20,0% 100,0% 

De la tabla 9, podemos afirmar que del 100% de la variable Rotación del personal que 

está en el nivel “Regular” está relacionado al 54.8% con el nivel “Regular”, el 42.9% 

del nivel “Alto “y el 2.4% “Muy alto “de la dimensión vigor. Del 100% de la variable 

Rotación del personal que está en el nivel “Adecuado” está relacionado al 22,6 % con 

el nivel “regular”, 45.2 % con el nivel “alto “y el 32,3 % con el nivel “muy alto” de la 

dimensión vigor. Del 100% de la variable Rotación del personal que está en el nivel 

“Muy adecuado” está relacionado con el 50 % del nivel de “alto “y el 50 % con el nivel 

“muy alto” de dimensión vigor.  

Tabla N°10:  Prueba de Chi2 entre el vigor y la rotación del personal 

V df Sign. asintótica (bilateral) 

Chi-2 de Pear. 24,522a 4 ,000 

Razón de verosimilitud 30,360 4 ,000 
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Asoci. lineal por lineal 23,562 1 ,000 

# de casos válidos 85     

a. 2 casillas (22,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 2,40. 

    

 Interpretación: En la tabla 10 como el Chí2 de Pearson 𝑋𝐶
2=24,552, es mayor al Chí 

tabula r𝑋𝑡
2= 9,4877 con 4 grados de libertad 𝑋𝑡

2= 9,4877, y se encuentra fuera del área 

probabilística de aceptación. Por ello, se rechaza la Ho y se acepta la Ha,  de aquí  se 

puede proporcionar la respuesta de la hipótesis planteada que: Existe una relación 

significativa entre el vigor y la rotación del personal para la empresa Bijou Perú Sac, 

Lima 2021. 

Significación: el criterio de tomar decisión de P- valor, proporciona el valor de P−valor 

= 0,000 < 0.05, con nivel de significación α = 0.05, llamado potencia de contraste, en 

base a estos concluimos las variables de estudio son estadísticamente significativas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.3.2.2 Hipótesis especifica 2 

           Ha:   Existe una relación significativa entre la dedicación y la rotación del personal para 

la empresa Bijou Perú Sac, Lima 2021 

 

           Ha:   Existe una relación significativa entre la dedicación y la rotación del personal para 

la empresa Bijou Perú Sac, Lima 2021 

9,4877 24,5
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El criterio para utilizar  la comprobación de la hipótesis la definimos así:  

Cuando el X²c > X²t se acepta la Ha y se tendría que rechazar la Ho, en un caso opuesto que 

X²t > X²c se acepta la Ho y se rechaza la Ha,,  

Con un nivel de significancia de 0.05 

Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05 
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Tabla N°11. Tabla de contingencia entre dedicación y la rotación del personal 

De la tabla 11, podemos confirmar que del 100% de  Rotación del personal que está 

en el nivel “inadecuado” se relaciona al 80% con el nivel “Regular” y el 20% del nivel 

“Alto “de la dimensión vigor. Del 100% de la variable Rotación del personal que está 

en el nivel “regular” está relacionado al 44,9 % con el nivel “regular”, 46,9 % con el 

nivel “alto “y el 8,2 % con el nivel “muy alto” de la dimensión vigor. Del 100% de la 

variable Rotación del personal que está en el nivel “Adecuado” está relacionado con el 

52 % del nivel de “alto “y el 48 % con el nivel “muy alto” de dimensión vigor. Del 100% 

de  Rotación del personal que está en el nivel “Muy Adecuado” está relacionado con 

el 100 % del nivel de “Muy alto “de la dimensión vigor.  

ROTACION DEL PERSONAL Total 

Regular Alto 
muy 
alto 

DEDICA-
CION 

Inadec-
uado 

f 
8 2 0 10 

% 80,0% 20,0% 0,0% 100,0% 

Regular f 22 23 4 49 

% 44,9% 46,9% 8,2% 100,0% 

Adecuado f 0 13 12 25 

% 0,0% 52,0% 48,0% 100,0% 

Muy adec-
uado 

f 
0 0 1 1 

% 0,0% 0,0% 100,0% 100,0% 

Total 
f 30 38 17 85 

% 35,3% 44,7% 20,0% 100,0% 
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Tabla N°12:  Prueba de Chi2 entre dedicación y rotación del personal  

  V df Signi. asintótica (bilateral) 

Chi-2 de Pear. 36,717a 6 ,000 

Razón de verosimilitud 43,698 6 ,000 

Asoci. lineal por lineal 31,723 1 ,000 

# de casos válidos 85     

a 6 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado 
es ,20. 

 

Interpretación: En la tabla 12 observamos que el Chí2 de Pearson  𝑋𝐶
2=36,717, es 

mayor al Chí tabular con 6 grados de libertad 𝑋𝑡
2= 12,5916 está fuera del área 

probabilística de aceptación. Por ello, se rechaza la Ho y se acepta la Ha, de aquí 

podemos proporcionar la respuesta de la hipótesis planteada que: Existe una relación 

significativa entre la dedicación y la rotación del personal para la empresa Bijou Perú 

Sac, Lima 2021 

Significación: el criterio de tomar decisión de P- valor, proporciona el valor de P−valor 

= 0,000 < 0.05, con nivel de significación α = 0.05, llamado potencia de contraste, en 

base a estos concluimos las variables de estudio son estadísticamente significativas. 

 

 

 

 

 

4.3.2.3 Hipótesis especifica 3 

 

            

 

 

 

 12,5916 36,717 
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Ha:   Existe una relación significativa entre absorción y la rotación del personal para la empresa 

Bijou Perú Sac, Lima 2021 

 

          Ho: No existe una relación significativa entre absorción y la rotación del personal para 

la empresa Bijou Perú Sac, Lima 2021 

 

El criterio para utilizar  la comprobación de la hipótesis: 

Cuando el X²c > X²t se acepta la Ha y se tendría que rechazar la Ho, en un caso opuesto que 

X²t > X²c se acepta la Ho y se rechaza la Ha. 

Con un nivel de significancia de 0.05 

Chi2 de Pearson de 0.000 < 0.05 

Tabla N° 13: contingencia entre absorción y la rotación del personal 

      ROTACION DEL PERSONAL Total 

   Regular Alto 
muy 
alto  

ABSORCION 

Regular f 24 11 1 36 

 % 66,7% 30,6% 2,8% 100,0% 

Adecuado f 6 21 11 38 

 % 15,8% 55,3% 28,9% 100,0% 

Muy 
adecuado 

f 
0 6 5 11 

 % 0,0% 54,5% 45,5% 100,0% 

Total 

  f 30 38 17 85 

  % 35,3% 44,7% 20,0% 100,0% 

 

De la tabla 13, podemos afirmar que del 100% de la variable Rotación del personal 

que está en el nivel “regular” está relacionado al 66.7% con el nivel “Regular”, el 30,6% 

del nivel “Alto “y el 2.8% del nivel “Muy alto “de la dimensión vigor. Del 100% de la 

variable Rotación del personal que está en el nivel “Adecuado” está relacionado al 15.8 

% con el nivel “regular”, el 55,3 % con el nivel “alto “y el 28.9 % con el nivel “muy alto” 

de la dimensión vigor. Del 100% de la variable Rotación del personal que está en el 
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nivel “Muy Adecuado” está relacionado con el 54,5 % del nivel de “alto “y el 45.5% con 

el nivel “Muy alto “de la dimensión vigor.  

Tabla N° 14: Prueba de Chi2 entre absorción y la rotación del personal 

V Df Signi. asintótica (bilateral) 

Chi-2 de Pear. 31,239a 4 ,000 

Razón de verosimilitud 36,190 4 ,000 

Asoci. lineal por lineal 27,512 1 ,000 

# de casos válidos 85 

a 3 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo esperado es 2,20. 

Interpretación: En la tabla 14 vemos como el Chí2 de Pearson  𝑋𝐶
2=31,239, es mayor

al Chí tabular con 4 grados de libertad 𝑋𝑡
2= 9,4877 está fuera del área probabilística de

aceptación. Por ello, se rechaza la Ho y se acepta la Ha; por ello podemos proporcionar 

la respuesta de la hipótesis planteada que: Existe una relación significativa entre la 

absorción y la rotación del personal para la empresa Bijou Perú Sac, Lima 2021 

Significación: el criterio de tomar decisión de P- valor, proporciona el valor de P−valor 

= 0,000 < 0.05, con nivel de significación α = 0.05, llamado potencia de contraste, en 

base a estos concluimos las variables de estudio son estadísticamente significativas. 

9,4877 31,239
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V.DISCUSIÓN

Acerca de la H.G. (ver tabla N°12), esta indica que hay relación entre el engagement 

laboral y la rotación del personal para la empresa Bijou Peru Sac Lima 2021. Se 

confirma por que el valor de Chi2 fue X_C^2=51,707, y el V.T. X_t^2= 9,4877, con el 

95% de nivel de confianza y 4 grados de libertad, En consecuencia, se está 

rechazando la Ho y se acepta la Ha.  Se determina que si existe relación directa 

relación entre el engagement laboral y la rotación del personal para la empresa Bijou 

Peru Sac Lima 2021. Gracias a esto estamos concluyendo que estas variables son 

estadísticamente significativas, esto se confirma según Castillo, K. (2018), este autor 

nos indica que se debe de practicar una buena comunicación entre todos los 

miembros, igualmente, Sapien, Valles, & Gutiérrez. (2019); aquí se demostró que las 

Instituciones tienen una buena posición en los alumnos y en los padres, debido a la 

comunicación. Continuando, Villalobos, D. (2019), nos señaló que hay un nivel de 

comunicación buena esto se debe a los canales de la empresa. 

Continuando con la hipótesis específica 1 señala que existe relación del vigor con la 

rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. El valor 

de Chi2 calculado, es X2c= 24,552, y el V.T. es X2t = 9,4877, con el 95%, de nivel de 

confianza y 4 grados de libertad, entonces cumple la relación de orden X2t < X2c. 
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Según los resultados se rechaza la Ho y se acepta la Ha. Se observa que si existe 

relación directa entre el vigor y la rotación del personal, gracias a esto concluimos que 

las variables de estudio son estadísticamente significativas. Cerda Gallegos, H. J., & 

Parada Pino, M. G. (2018), este autor muestra que hay una relación positiva entre el 

vigor y el clima laboral. 

En cuanto a la hipótesis específica 2 que señala que existe relación la dedicación con 

la rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. El 

valor de chi2 calculado, es x2c= 36,717, y el V.T. es x2t = 12,5916 con el 95%, de nivel 

de confianza y 6 grados de libertad, entonces cumple la relación de orden x2t < x2c. 

Según los resultados se rechaza la Ho y se acepta la Ha. se muestra que, si existe 

relación directa entre la dedicación y la rotación del personal, en base a esto llegamos 

a la conclusionde que  las variables de estudio son estadísticamente significativas. 

Esto  se afirma con la tesis de Canazas Mendoza, L. L (2019), en la cual se mostró 

que influye positivamente entre la dedicación y la rotación del personal. 

Continuando con la hipótesis específica 3 nos indica que existe relación la absorción 

con la rotación del personal en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC 

El valor de Chi2 calculado, es X2c= 31,239, y el V.T. es X2t =9,4877 , con el 95%, de 

nivel de confianza y 4 grados de libertad, entonces cumple la relación de orden X2t < 

X2c. Según los resultados se rechaza la Ho y se acepta la Ha. Se muestra que si existe 

relación directa entre la absorción y la rotación del personal.  Cerda Gallegos, H. J., & 

Parada Pino, M. G. (2018), en la cual se mostró que existe relación positiva moderada 

entre la absorción y el clima laboral. 



36 

Se determinó que, existe una relación entre el Engagement laboral con la rotación del 

personal para la empresa Bijou Perú SAC, Lima 2021. El criterio de tomar decisión de 

P- valor, proporciona el valor de P−valor = 0,00 < 0.05, con nivel de significación α =

0.05, llamado potencia de contraste, en base a estos concluimos que las variables de 

estudio son estadísticamente significativas. En efecto se rechaza la Ho y se acepta la 

Ha. Se concluye que si existe relación entre el engagement laboral y la Rotación del 

personal. 

Se estableció que, existe una relación entre el vigor con la rotación del personal para 

la empresa Bijou Perú SAC, Lima 2021. El criterio de tomar decisión de P- valor, 

proporciona el valor de P−valor = 0,00 < 0.05, con nivel de significación α = 0.05, 

llamado potencia de contraste, en base a estos concluimos las variables de estudio 

son estadísticamente significativas. En efecto se rechaza la Ho y se acepta la Ha.   

Se estableció que, existe una relación entre la dedicación con la rotación del personal 

para la empresa Bijou Perú SAC, Lima 2021. El criterio de decisión del valor P 

proporciona un valor P = 0.021 <0.05, con un nivel de significancia = 0.05, llamado 

varianza, sobre la base de lo cual concluimos que las variables de estudio son un 

estudio estadísticamente variable. De hecho, se rechazó la hipótesis nula Ho y se 

aceptó la hipótesis alternativa Ha. Concluimos que existe una relación significativa 

entre la dedicación y la rotación del personal.  

Se estableció que, existe una relación entre la absorción con la rotación del personal 

para la empresa Bijou Perú SAC, Lima 2021. El criterio de decisión del valor P 

proporciona un valor P = 0.00 <0.05, con un nivel de significancia = 0.05, llamado 

varianza, sobre la base de lo cual concluimos que la variable de estudio es 

estadísticamente significativa. De hecho, se rechazó la Ho y se aceptó la Ha. 

Concluimos que existe una relación estadísticamente significativa entre absorción y 

rotación. 

VI.CONCLUSIONES
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VII.RECOMENDACIONES

Primera recomendación: Dar capacitaciones para los trabajadores sobre tema de 

gestión de procesos y mejora continua para crear mejores estrategias en lo que 

respecta a motivación del personal, así lograr que estas se sientan identificadas con 

la empresa y siempre seamos su primera opción para poder laborar. 

Segunda recomendación: Mantener la misma proyección con la que cuenta la 

organización, para que se cumpla con las expectativas de la esta misma y sobre todo 

motivando a las trabajadoras ya que ellas son la imagen de la empresa y así poder 

hacer sentir al cliente en familia y a gusto con nuestro servicio y productos por igual. 

Tercera recomendación: incentivar a mejorar las habilidades blandas en sus 

colaboradoras como la comunicación, la actitud, la empatía, la inteligencia emocional, 

la resiliencia, para que estas puedan desarrollarse ante cualquier situación y sobretodo 

el cómo la empresa llega a sus trabajadoras atreves de las capacitaciones y 

motivaciones que las hace mantenerse en la empresa. 

Cuarta recomendación: mejorar las capacitaciones deben de ser más interactivas y 

dinámicas para los trabajadores, se debe de implementar métodos de aprendizajes 

que permitan que las trabajadoras aprendan unos a otros mediante trabajos donde 

desarrollen todas sus habilidades y competencias dentro de su ambiente de trabajo 
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Anexo 7 

Operacionalización de Variables 

Variable: Engagement laboral 

Variables Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala de Medición 

Engagement 
Laboral 

Mendonça, Rabelo y Vaz, 
que lo definen como: 
El bienestar psicológico 
tiene un estado positivo 
acentuado en el ámbito 
del trabajo y  sus 
ambientes; por eso se 
centra en el individuo y 
sus emociones 
equilibradas, de la misma 
forma que el síndrome de 
Burnout, aunque la 
motivación influye en 
sentido afirmativo 
obteniendo paz, 
tranquilidad y bienestar 
en distintos ámbitos de la 
vida de cada persona, 
muy especialmente en el 
ámbito (2017, p.65) 

La variable engagment 
Laboral obtendrá su 
estudio tomando en 
cuenta las dimensiones: 
Retos del trabajo, 
recompensa justa, 
condiciones de trabajo y 
equipos de trabajo. La 
muestra resultante se 
obtuvo de las 
colaboradoras en las 
tiendas Todomoda de la 
empresa Bijou Perú 
SAC, utilizando como 
recolección de datos el 
cuestionario.  

Vigor 

Predisposición laboral 1 

Ordinal 

Esfuerzo en el trabajo 2 

Resistencia mental 3 

Persistencia laboral 4 

Dedicación 

Motivación 5 

Reto laboral 6 

Desarrollo laboral 7 

Orgullo laboral 8 

Absorción 

Concentración 9 

Conexión 10 

Tiempo en el trabajo 11 

Nivel de estrés 12 
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Variable: Rotación de Personal 

Variables 
Definición 

Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Items 

Escala de 
Medición 

Rotación del 
personal 

Rojas et al (2017) 
simboliza a la rotación 
de personal como el 
desplazamiento de los 
empleados en su 
ambiente interno o 
externo, este conjunto 
se compone por la 
cantidad de individuos 
que vienen o se van en 
la compañía, es una 
manera de 
desplazamiento interno 
del trabajador, que se 
da en las diferentes 
empresas se adiestra, 
por un lado, para 
arreglar las incógnitas 
laborales y, así mismo 
con la finalidad de 
educar al gerente en 
una actividad distinta a 
su rama (p.286). 

La variable Rotación 
del personal estará 
desarrollada mediante 
las dimensiones 
formuladas por Rojas, 
como Factores 
Internos y Factores 
Externos. A través del 
cual se va a generar un 
cuestionario, el cual 
ayudara para las 
encuestas respecto a 
los trabajadores de una 
empresa de moda. 

Factores 
Internos 

Reclutamiento 13,14,15  

Ordinal 

Liderazgo  16,17,18,19 

Factores 
Externos 

Mejora económica  20,21,22 

Mejora de puesto o 
cargo 

 23,24,25 
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Anexo 8 Instrumento de Recolección de datos 

 

 

CUESTIONARIO DE MEDICIÓN: ENGAGEMENT LABORAL 

 

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo medir el engagement laboral en las 

tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC, Callao 2021. 

 

INSTRUCCIONES:  

Lee cada oración y elige la respuesta que mejor te describe, hay cinco posibles respuestas: 1) 

NUNCA; 2) CASI NUNCA; 3) A VECES; 4) CASI SIEMPRE; y, 5) SIEMPRE. Elige una, y sólo 

UNA respuesta para cada oración y coloca un ASPA sobre el número que corresponda a tu 

respuesta.  

 

Nº DIMENSIONES / ítems 

N
u

n
c

a
 

C
a
s

i 
N

u
n

c
a
 

A
 v

e
c

e
s
 

C
a
s

i 
s

ie
m

p
re

 

S
ie

m
p

re
 

  
VIGOR 

 

     

1 Considera usted que realiza sus 
actividades con entusiasmo y energía en 
las tiendas Todomoda de la empresa Bijou 
Perú SAC. 

     

2 Considera usted que es persistente en 
lograr los objetivos de la empresa Bijou 
Perú SAC. 

     

3 Considera usted que busca alternativas de 
solución cuando se presenta un problema 
en sus actividades en las tiendas 
Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 

     

4 Considera usted que existe el esfuerzo en 
equipo en las tiendas Todomoda de la 
empresa Bijou Perú SAC. 

     

  
DEDICACIÓN 

 

     

5 Considera usted que se siente orgulloso de 
realizar sus funciones en busca de lograr 
los objetivos de la empresa Bijou Perú SAC. 
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6 Considera usted que se siente identificado 
con su trabajo en las tiendas Todomoda de 
la empresa Bijou Perú SAC. 

     

7 Considera usted que su trabajo es 
significativo y genera un valor en la 
empresa Bijou Perú SAC. 

     

8 Considera usted que es importante que se 
establezcan y superen desafíos en las 
tiendas Todomoda de la empresa Bijou 
Perú SAC. 

     

  
ABSORCIÓN 

 

     

9 Considera usted que la concentración es un 
factor importante para el buen 
desenvolvimiento del personal en sus 
labores diarias. 

     

10 Considera usted que posee altos niveles de 
concentración al realizar sus actividades en 
las tiendas Todomoda de la empresa Bijou 
Perú SAC. 

     

11 Considera usted que sabe con claridad su 
rol, cuáles son sus actividades y como 
realizarlas en las tiendas Todomoda de la 
empresa Bijou Perú SAC. 

     

12 Considera usted que se siente satisfecho al 
realizar sus actividades en las tiendas 
Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

3 
 
 

 

 

CUESTIONARIO DE MEDICIÓN: ROTACIÓN DE PERSONAL 

 

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo medir la rotación de personal en las 

tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC, Callao 2021. 

 

INSTRUCCIONES:  

Lee cada oración y elige la respuesta que mejor te describe, hay cinco posibles respuestas: 1) 

NUNCA; 2) CASI NUNCA; 3) A VECES; 4) CASI SIEMPRE; y, 5) 6SIEMPRE. Elige una, y sólo 

UNA respuesta para cada oración y coloca un ASPA sobre el número que corresponda a tu 

respuesta.  

N° DIMENSIONES / ítems 
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FACTORES INTERNOS 
     

13 
Considera usted que realiza sus labores con eficiencia 
en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú 
SAC. 

     

14 
Considera usted que existe la posibilidad de línea de 
carrera en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou 
Perú SAC. 

     

15 
Considera usted que existe programas de capacitación 
para desarrollo de las aptitudes del personal en la em-
presa Bijou Perú SAC. 

     

16 Considera usted que hay constante cambios de puestos 
en las tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú 
SAC. 

     

17 Considera usted que podría adaptarse fácil y rápido si 
se le otorgase un nuevo puesto en la empresa Bijou 
Perú SAC. 

     

18 Considera usted que los cambios de puestos se dan en 
base a las aptitudes que posee el personal en la em-
presa Bijou Perú SAC. 

     

19 Considera usted que los cambios de puestos se comu-
nican abiertamente en la empresa Bijou Perú SAC. 
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FACTORES EXTERNOS 
     

20 Considera usted que el salario es un factor relevante en 
el cese voluntario del personal en la empresa Bijou Perú 
SAC. 

     

21 
Considera usted que el clima laboral es un factor rele-
vante en el cese voluntario del personal en las tiendas 
Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 

     

22 
Considera usted que los horarios de trabajo son un fac-
tor relevante en el cese voluntario del personal en las 
tiendas Todomoda de la empresa Bijou Perú SAC. 

     

23 Considera usted que hay constantes despidos por re-
ducción de personal en las tiendas Todomoda de la em-
presa Bijou Perú SAC. 

     

24 Considera usted que el incumplimiento de funciones es 
una causal de despido en la empresa Bijou Perú SAC. 

     

25 
 

Considera usted que la recepción de estafas y sobornos 
son causales de despido en las tiendas Todomoda de 
la empresa Bijou Perú SAC. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

5 
 
 

 

Anexo 9 instrumento de validación  
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