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Resumen 

El propósito general del estudio fue demostrar, como se relaciona la variable engagement laboral 

y la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. El estudio usó una 

metodología básica, correlacional, cuantitativa y no experimental, con una muestra de 122 de una 

población de 179. El instrumento que se empleó fue la encuesta fundamentada en la escala de 

Lickert. 

Los resultados evidenciaron un excelente nivel de confiabilidad de 0,953 para la variable 

engagement laboral, y un 0,927 para la variable rotación de personal. Para contrastar la hipótesis, 

se efectuó Rho de Spearman, porque la investigación tiene datos “no paramétricos”. El objetivo 

general de la presente investigación fue demostrar, como se relaciona el “engagement laboral” y 

la “rotación de personal”, al respecto, de acuerdo con nuestros resultados, debido a que el nivel 

de significancia fue p=0,046, que se encuentra casi en el límite del p=0,050 y presentando un 

coeficiente de correlación muy bajo del orden de 0,181; se aceptó de manera parcial la Hi 

descartando la Ho. Por lo tanto, se concluye que el presente estudio alcanzó los objetivos 

establecidos, en el cual se evidencio la relación entre el engagement y la rotación de personal. Al 

respecto, consideramos la importancia del engagement laboral, que los trabajadores se sientan 

estimulados, complacidos y felices en su centro de labor para disminuir la rotación. 

 

Palabras claves: engagement laboral, rotación de personal, vigor, absorción, dedicación, 

factores externos, factores internos. 
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Abstract 

The general purpose of the study was to demonstrate how the variable work engagement is 

related to the variable employee turnover in a service company in Lima 2023. The study used a 

basic, correlational, quantitative and non-experimental methodology, with a sample of 122 out of 

a population of 179. The instrument used was a survey based on the Lickert scale. 

The results showed an excellent reliability level of 0.953 for the work engagement 

variable and 0.927 for the employee turnover variable. To contrast the hypothesis, Spearman's 

Rho was performed, because the research has "non-parametric" data. The general objective of 

this research was to demonstrate how "work engagement" and "employee turnover" are related. 

In this respect, according to our results, since the significance level was p=0.046, which is almost 

at the limit of p=0.050 and presenting a very low correlation coefficient of the order of 0.181, the 

Hi was partially accepted, discarding the Ho. Therefore, it is concluded that the present study 

achieved the established objectives, in which the relationship between engagement and employee 

turnover was evidenced. In this regard, we consider the importance of work engagement, that 

workers feel stimulated, pleased and happy in their work center to reduce turnover. 

 

Keywords: work engagement, employee turnover, vigor, absorption, dedication, external 

factors, internal factors 
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Introducción 

El presente estudio tuvo como finalidad, demostrar, como se relaciona el engagement laboral y la 

rotación de personal de una empresa de servicios de Lima 2023, ya que se logró identificar el 

incremento de la rotación de personal en los últimos años. Y esto se debería a diversos motivos, 

comenzado por; (i) la falta de comunicación, ocasionado por los conflictos internos entre 

colaboradores; (ii) la falta de motivación, ya que existen pocas oportunidades de ascenso del 

puesto, así como a la percepción de que el salario es bajo; por último, (iii) la falta de 

capacitación, ya que no hay un plan de preparación o adiestramiento al personal sobre sus 

funciones. En base a lo manifestado, se contará con 5 capítulos que abordarán respecto a la 

problemática de la empresa en estudio. 

El primer capítulo, se realizó a diferentes niveles (internacional, regional y local) el 

planteamiento del problema, además de la formulación de esta, se fijó los objetivos específicos y 

general, como la justificación teoría, practica, metodológica, y finalizando se menciona las 

limitaciones. 

Continuando, el siguiente capítulo (II), se plasmó los antecedentes de sustento, las teorías 

y la formulación de la hipótesis. 

El tercer capítulo, se analizó el método, diseño y enfoque. Asimismo, se examinó la 

muestra, muestreo y la operacionalización de las variables. Por otro lado, se aplicó la encuesta 

para la recopilación de datos. Para finalizar, se mencionó los aspectos éticos considerados. El 

cuarto capítulo, muestra el “análisis descriptivo e inferencial” de acuerdo con la información 

obtenida, se realiza la discusión a partir de la aplicación de la encuesta. Por último, en el capítulo 

final, se realiza la conclusión y recomendación.
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

Actualmente, las organizaciones están buscando optimizar el rendimiento, la calidad y lograr que 

los empleados se sientan parte de la empresa. Por ello, la palabra engagement laboral toma 

relevancia, ya que hace que el empleado se sienta parte de la empresa, y de esta forma lograr que 

los empleados cumplan sus metas personales en relación con las metas de la empresa (Coronado 

et al., 2020). Además, la rotación de empleados tiene un impacto significativo en las 

organizaciones al interrumpir las actividades organizativas en curso e influir en el coste de la 

pérdida de capital humano (Otoo, 2022). 

Según Gallup (2021), el engagement laboral a nivel global es bajo, y en Latinoamérica, lo 

que afecta la productividad e innovación de las organizaciones. Bosch et al. (2021) confirman 

que, solo se sienten comprometidos el 18% de los trabajadores latinoamericanos con su empresa. 

Hernández et al. (2021) demuestran que, la reducción de la rotación y supervisión es causada por 

el compromiso en la ciudad de México. Villa et al. (2019), analizan los elementos que inciden en 

el engagement laboral, como el cansancio, el cinismo, la autonomía, el apoyo y la satisfacción. 

Por último, el INEI (2021) informa que, el COVID-19 ha disminuido el empleo formal, por ende, 

aumentado la informalidad en Perú, lo que repercute en el compromiso laboral. En conclusión, el 

compromiso laboral es diverso como complejo, depende del entorno y la cultura, afectando a las 

empresas, así como al empleado, es un fenómeno complejo y multidimensional.  

Morris (2018) indica que, las organizaciones no identifican las causas de la rotación, cuyo 

costo se incrementa anualmente. Según un informe de PwC (2022) reporta que, el 30% de 

empresas españolas temen la gran rotación por The Great Resignation de los últimos años. Según 

Eleconomista (2022) y Randstad (2022) confirman que, España lidera la rotación en Europa. 
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Según Hernández (2023); Manríquez et al. (2022); y Forbes (2019), analizan sobre la situación 

de México, el cual se considera el país con mayor rotación en Latinoamérica. En el caso de Perú, 

el MTPE (2022) reporta que, la rotación en el sector formal privado peruano aumentó al 8,7%. 

Como anexo, esto se debe a diversos factores, como la búsqueda de nuevos retos, la falta de 

oportunidades de desarrollo, la insatisfacción salarial o el mal liderazgo (ConexiónEsan, 2019). 

Para minimizar la rotación del personal, las empresas necesitan criterios claros y soluciones 

creativas (TSC, 2020). Un estudio en Lima reveló que el ambiente laboral afecta la rotación por 

diversos problemas (Vásquez et al., 2022). Finalmente, se concluye que las empresas de 

servicios en general en Lima necesitan mejorar la gestión humana y la oferta de servicio, ya que 

se ha convertido en un problema para las empresas la rotación de personal, que se relaciona por 

diferentes variables, y que se ha agravado por el fenómeno de The Great Resignation en los 

últimos años.  

Según Randstad (2022), la rotación laboral en empresas del sector servicios en Europa 

fue del 17% en 2022, así mismo, el 66.2% de las empresas encuestadas, esperan que se mantenga 

estable la rotación. Según Soria et al. (2021), hallaron que los jóvenes y mujeres en empresas de 

Latinoamérica tienen un promedio de engagement laboral de 79%, que es superior al promedio 

regional. La empresa Centro de llamadas Teleatento del Perú logró reducir la rotación de 

personal en un 38,2% para alcanzar un nivel medio de rotación (61,8%). Estos datos indican que 

el compromiso y la rotación laboral son cruciales para el éxito, así como la viabilidad de las 

empresas de servicios. No obstante, también muestran que muchas empresas no mejoran las 

condiciones de trabajo de sus empleados. Si esto sigue así, la rotación laboral podría crecer, con 

efectos negativos para las empresas y los países. Por eso, se necesitan estrategias para mejorar el 
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compromiso para reducir la rotación, especialmente de jóvenes y mujeres, que abandonan más 

sus empleos. 

De acuerdo con el árbol de problemas de la empresa en estudio (ver Anexo 2), se logró 

identificar las causas del aumento de la rotación de personal por diversos motivos, comenzado 

por; (i) la falta de comunicación, que se debe a que el ambiente laboral no es óptima por diversos 

conflictos internos entre colaboradores; (ii) la falta de motivación, esto se debe principalmente a 

la pocas oportunidades de ascenso del puesto, así como a la percepción de que el salario que 

perciben que no está acorde a sus actividades que desempeñan; por último (iii) la falta de 

capacitación, que es debido a que no hay un plan de preparación o adiestramiento al personal de 

sus funciones. Por tal motivo, se aumentaron las quejas, la rotación y disminuyo el engagement 

laboral, lo que podría dañar el prestigio e imagen de la empresa. Por consiguiente, el análisis de 

la investigación permitirá recolectar información adecuada para poder contribuir a que la 

empresa y otras del mismo sector sean beneficiadas. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general 

¿Cuál es la relación existente entre las variables engagement laboral y la rotación de personal en 

una empresa de servicios en Lima, 2023?  

1.2.2 Problemas específicos 

¿Cuál es la relación existente entre la dimensión vigor de la variable engagement laboral y la 

variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023? 

¿Cuál es la relación existente entre la dimensión absorción de la variable engagement 

laboral y la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023? 
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¿Cuál es la relación existente entre la dimensión dedicación de la variable engagement 

laboral y la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023? 

1.3 Objetivos de la investigación 

1.3.1 Objetivo general 

Demostrar, como se relaciona la variable engagement laboral y la variable rotación de personal 

en una empresa de servicios de Lima 2023. 

1.3.2 Objetivos específicos 

Demostrar, como se relaciona la dimensión vigor de la variable engagement laboral y la variable 

rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

Demostrar, como se relaciona la dimensión absorción de la variable engagement laboral y 

la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

Demostrar, como se relaciona la dimensión dedicación de la variable engagement laboral 

y la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

1.4 Justificación de la investigación 

1.4.1 Teórico 

Se plasmó las siguientes 5 teorías en el estudio:  

Entre ellas tenemos, a la TGS que estudia los sistemas como un todo (Lorenzon, 2020). 

Es así, que analizan las relaciones e interacciones entre componentes (Tamayo, 1999). De igual 

manera, la teoría del caos, donde Edward Lorenz introdujo el concepto de sensibilidad de las 

soluciones a las condiciones iniciales (SDIC), lo que implica que un leve cambio inicial 

provocará un desarrollo temporal distinto (Shen et al., 2021; Bruzco, 2012). Asimismo, Blau 

propone en la teoría de intercambio, que la reciprocidad entre organización y empleados genera 

comportamientos generosos mutuos; la justicia, atención y amabilidad son clave (Memon et al., 
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2020; Cropanzano & Mitchell, 2005). Por otro lado, la teoría de las expectativas asegura que los 

individuos deciden su desempeño basándose en sus convicciones de que el esfuerzo conducirá al 

desempeño y se verá reflejado en los resultados (Porter & Lawler, 1968; Vroom, 1964). La teoría 

en mención tiene conexión con la rotación laboral en la búsqueda de rentabilidad al escoger 

trabajo, el capital humano permanencia (Becker, 1964). 

1.4.2 Metodológica 

Schaufeli propone estudiar el engagement laboral con el método científico, que consiste en 

buscar información, formular hipótesis, diseñar y ejecutar un experimento, analizar y comunicar 

los resultados (Juárez, 2015). Asimismo, según Campos et al. (2019) indica que, el engagement 

está conectado a la rotación, que significa el movimiento del personal dentro de una 

organización.  

El estudio busca demostrar la relación de las dos variables, por lo que se plasmó la 

metodología cuantitativa, tipo básica, y con diseño no experimental. Este estudio brindará 

conocimiento como aporte teórico y práctico para los futuros investigadores, mediante el uso de 

dimensiones e indicadores que permitan profundizar el estudio. 

1.4.3 Práctica 

La variable engagement laboral tiene una gran relevancia práctica, ya que se ha relacionado con 

la rotación de personal; es decir, la intención o el acto de abandonar voluntariamente el puesto de 

trabajo (Homans, 1958). La rotación implica costes financieros relacionados con la inversión en 

los empleados, reclutamiento y la capacitación adicional (Moreira et al., 2022).  

El presente estudio permitirá establecer el nivel de relación y conexión entre 2 variables. 

Es decir, nos permitirá determinar cómo el engagement laboral se ve reflejada en la percepción 

de rotación, con el objetivo de que el gerente y administradores puedan usar esta información 
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para entender la situación actual de la organización y sugerir medidas para disminuir la rotación 

del personal y fortalecer el compromiso laboral. Además, el estudio correlacional de nuestras 

variables es beneficioso porque mejora la productividad, retención y ahorro de costos en el área 

administrativa, ventas y producción. 

1.5 Limitaciones de la investigación 

El estudio se efectuó en el mes de julio del 2023. Asimismo, se ejecutó en una empresa que 

ofrece servicios localizada en Lima. Por ello, el alcance de la investigación se enfocó en los 

colaboradores de la empresa. Respecto a las limitaciones del estudio están sujetas al factor del 

sesgo y autopercepción, debido a los trabajadores podrían omitir preguntas en las encuestas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



7 

  

 

CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación 

Nacional 

Cueva & Tejeda (2022), su objetivo fue determinar la relación existente entre el engagement 

laboral y la rotación del personal. Se utilizó el método no experimental, correlacional y 

cuantitativo. Además, 35 trabajadores fueron parte de la muestra que representaron a la 

población total. Compuesto por 37 preguntas plasmado en el cuestionario siguiendo la escala de 

“Likert”. Por consiguiente, las variables tuvieron una correlación significativa, obteniendo como 

resultado el valor de Pearson de 0.638 con un sig. de 0.001 siendo <0.05, entonces se descartó la 

Ho y se admitió la Hi. Según los hallazgos estadísticos ambas variables tuvieron una correlación 

media. 

Benites & Guerrero (2021), la finalidad de este estudio fue determinar si el engagement y 

la rotación de personal están relacionados. Utilizó diseño no experimental de corte transversal 

con enfoque cuantitativo. Asimismo, como técnica se ha tenido en cuenta el cuestionario, basado 

en 85 colaboradores. Los principales hallazgos fueron que los colaboradores tuvieron un 

engagement laboral regular con un 52.94% y la rotación de personal es alto con un 44.71%. Por 

lo tanto, se aplicó Chi Cuadrado dando un valor < 0.05. En conclusión, se identificó que si existe 

una relación significativa entre las variables. 

Chavez (2021), la finalidad de esta investigación fue explorar el vínculo del engagement 

y la reducción de la rotación de personal. Se utilizó un enfoque cuantitativo, la obtención de 

datos se efectuó por medio de la “encuesta” utilizando la escala de “Likert”, su población y 

muestra fue conformada por 41 colaboradores. Según el análisis descriptivo inferencial indicó 

que la correlación Rho de Spearman fue de 0.479, la sig. fue de 0.02, obteniendo una correlación 
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débil positiva; rechazando la Ho y se aceptando la Ha. En conclusión, se estableció que hay una 

influencia significativa entre las variables. 

Caballero (2021), el objetivo general fue establecer si la rotación de personal y el 

engagegment laboral tienen relación. Los métodos utilizados fueron correlacionales, transversal, 

no experimental y cuantitativo. La investigación se basó en dos cuestionarios aplicados a 100 

trabajadores sobre cada variable. Según los resultados confirmaron que las variables tienen una 

puntuación de Spearman (Rho = 0,910) indicando una asociación directa fuerte, confirmando una 

vinculación positiva con el nivel de sig. < a 0.01.  

Denegri (2020), la meta de esta investigación fue definir la relación del engagement y 

rotación del personal. Se implementó un enfoque cuantitativo, no experimental y transversal, 

evaluado con el cuestionario conformado por 20 ítems divididas en 10 preguntas para cada 

variable, aplicada a 86 colaboradores bajo la escala de Likert. Según el resultado estadístico, la 

correlación de Rho de Spearman fue de 0.740, indicando una correlación media positiva con un 

sig. de 0,00. Las principales dificultades que presentaron los colaboradores al momento de 

realizar sus actividades diarias fue la falta de herramientas, la poca empatía de los altos mandos. 

Según los resultados se estableció el vínculo entre las variables, aceptando la hipótesis general 

(54.76%), con una correlación de forma positiva media. 

Internacional 

Gašić & Berber (2023), tuvo como propósito indagar la relación entre los arreglos de trabajo 

flexibles, las intenciones de rotación y la mediación del compromiso de los empleados entre 

ambas variables. El cuestionario se administró a 582 trabajadores y se efectuó mediante un 

cuestionario electrónico Google Forms, donde los colaboradores profesionales y directivos del 

sector servicios podían resolver consultas en cualquier momento. Además, se utilizó el método 
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bootstrapping para estimar el p valor = 0,000 siendo < a 0,05, indicando que el valor p es 

significativo y positivo. En resumen, el estudio validó las tres hipótesis: los arreglos de trabajo 

flexibles tienen efectos positivos en el compromiso y negativos en la rotación, y el compromiso 

tiene un efecto mediador positivo entre el trabajo flexible y la rotación. Además, identificó que la 

fidelidad de los colaboradores está relacionada con una < intención de dejar la organización y 

una reducción de rotación. 

Reissová & Papay (2021), su objetivo fue estimar el grado de compromiso, entorno 

laboral y verificar si existe un vínculo entre la satisfacción laboral, compromiso y la rotación 

potencial. Además, se encontraron vínculos estadísticamente relevantes entre las variables 

individuales, como el compromiso de los empleados, satisfacción laboral y rotación potencial, el 

cuestionario se aplicó a los 257 empleados y se utilizó un cuestionario UWES estándar. Así 

mismo, utilizaron α de Cronbach= 0.916 y el omega de McDonald=0,919, indicando que tienen 

buena confiabilidad. También, se utilizó Rho de Pearson indicando una correlación positiva 

(0,734) entre compromiso y satisfacción laboral, y al mismo tiempo una correlación negativa (-

0.529) con la rotación de personal. Los resultados mostraron una asociación positiva entre 

compromiso y la satisfacción; de igual forma, confirmaron que la relación entre el engagement y 

la rotación potencial es negativa. 

Romero & Palacini (2020), la finalidad de la investigación fue identificar la relación del 

engagement e intención de rotación de los colaboradores. Se empleó un diseño transversal, no 

experimental, correlacional y cuantitativo. La recopilación de datos fue mediante el muestreo no 

probabilístico utilizando la escala de Utrecht para la 1 variable y Mobley para la 2 variable. 

También se utilizó Pearson obteniendo como resultado general, que existe una relación inversa 

entre el engagement y la intención de rotación (r = -.353, p < .001). Además, la dimensión vigor 
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y dedicación con respecto a la intención de rotación dieron como resultado negativo (r = -.583, p 

<.001) en la subescala de UWES. En conclusión, hay una vinculación negativa y significativa 

entre el “engagement y la intención de rotación laboral” entre los colaboradores. Esto quiere 

decir que a > engagement habrá < intención de rotación. 

2.2 Bases teóricas 

2.2.1. Conceptualización de la variable engagement laboral  

Teorías  

Existen diferentes teorías que influyen en el compromiso laboral, entre ellos tenemos a la TGS 

“teoría general de sistemas”, que consiste en examinar el sistema de manera global (Lorenzon, 

2020). De manera que, se considere sus elementos y observar cómo se vinculan e interactúan 

entre sí (Tamayo, 1999). Las organizaciones son un conjunto de partes que se relacionan entre sí 

(sistemas abiertos), y una de sus propiedades fundamentales es la homeostasis, que se consigue 

mediante la unidireccionalidad y el avance, los cuales pueden lograrse a través del liderazgo y el 

compromiso (Moreno, 2007). Esto supone admitir que las organizaciones son sistemas 

complejos, donde las relaciones entre empleados, cultura organizacional y otros factores afectan 

al compromiso. 

De igual manera, la teoría del caos, donde Lorenz presentó la dependencia de las 

soluciones a las condiciones iniciales (SDIC), también conocida como efecto mariposa, donde la 

característica de SDIC sugiere que una pequeña perturbación inicial conducirá finalmente a una 

evolución temporal diferente de la solución (Shen et al., 2021). Por ende, un cambio en la 

organización tanto en el proceso, estructura o planeamiento indicen en nuevos resultados no 

pronosticados (Bruzco, 2012). Y esto puede generar un conflicto en los intereses de sus 

colaborados, que trae como consecuencia la disminución del compromiso hacia la organización.  
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La teoría que está basada en la reciprocidad, considerando que, si una organización es 

justa, atenta y amable con sus empleados; estos a su vez, corresponderán al mismo 

comportamiento generoso hacia la empresa, es la del intercambio social (Memon et al., 2020; 

Cropanzano & Mitchell, 2005). De igual manera, según Blau, las personas que reciben más 

ventajas que las que ofrecen, son los que sienten parte de la empresa, lo que hace que se sientan 

apreciados y aumenten su vinculación con la empresa. Por lo tanto, esta teoría tiene relación con 

el engagement laboral porque indica que los colaboradores comprometidos refuerzan el 

compromiso laboral mediante la fidelidad hacia la empresa (Morales, 1978). 

Evolución histórica 

A continuación, se detalla la evolución de las principales teorías a tratar enfocadas en el 

engagement laboral.  

Se descubrió que el compromiso o la falta de compromiso en el trabajo están relacionados 

con la disponibilidad, significación y seguridad, 3 condiciones psicológicas (May et al., 2004; 

Kahn, 1990). Además, Kahn propuso que el compromiso laboral tiene dos resultados, tanto a 

nivel individual como organizacional (Juyumaya, 2019). 

Teoría general de sistemas 

El mentor Bertalanffy introdujo la teoría general de sistemas, la cual busca establecer un 

conjunto de principios aplicables a cualquier sistema en su totalidad (Urrutia, 1984). Barnard 

viendo a las organizaciones como sistemas complejos, fue el primero en aplicar el enfoque de 

sistemas en la administración (De la Garza, 2000). Asimismo, Homans (1958), definió a las 

organizaciones como entidades interdependientes, con sistemas ambientales externos y sistemas 

de relaciones internas. 
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Según Velásquez (2000) indica que, Churchman adoptó y utilizó el enfoque de los 

sistemas en la administración, asimismo, menciona que existe dos tipos de sistemas: abiertos y 

cerrados. Por ello, Urrutia (1984) indica que, su distinción es crucial para su correcta aplicación, 

porque las organizaciones son sistemas abiertos por los siguientes aspectos: (i) la interacción con 

el entorno; (ii) la interdependencia entre los eventos organizacionales; y (iii) los fenómenos 

organizacionales carecen de una sola causa.  

En las organizaciones, la teoría de sistemas abiertos, se fundamenta en las ciencias 

biológicas y los elementos (input) esenciales, que son el sistema humano, y dentro de este 

sistema se incluyen los valores, necesidades, esperanzas, roles de las personas que forman parte, 

dentro de los procesos organizacionales que generan un resultado (output), podemos destacar las 

variables interpersonales y las variables de planificación, obteniendo resultados la productividad, 

motivación, satisfacción (Urrutia, 1984). 

Finalmente, Velásquez (2000) menciona que, según el libro Modern Management, una 

organización toma de la sociedad recursos como: personas, materiales, dinero e información, y 

los convierte o utiliza en resultados que son productos, servicios y beneficios para sus 

integrantes, lo bastante atractivos para conservar su compromiso con ella. En conclusión, se 

puede decir que la TGS “teoría general de sistemas”, ofrece una visión holística e integradora de 

las organizaciones, que permite comprender su complejidad y dinamismo. 

Teoría de caos 

Según Pidal (2009), el meteorólogo Lorenz halló que algunos sistemas mecánicos que seguían 

ecuaciones no lineales se volvían caóticos. Y esto también ocurre en las organizaciones, donde 

autores como Mintzberg et al. (1998) y Nonaka (1988) sustentan que, el desorden y el caos son 
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propiedades inherentes; es decir, que la organización estará en un estado de cambio constante, 

como resultado creará la crisis con forma de superar sus límites y aceptará la inestabilidad. 

En ese mismo sentido, Singh & Singh (2002), describió como una cultura organizacional 

debe ser capaz de evolucionar y transformarse con las situaciones. Por ende, esto supone que la 

organización debe estimular la innovación y la adaptación a los factores de cambio, desde el 

planteamiento de la teoría del caos, donde busca comprender la conexión entre el desorden y 

orden (Dolan et al., 2003). La teoría se aplica a organizaciones con cambio acelerado, que 

necesitan soluciones creativas y no estandarizadas, la gerencia debe orientar la dinámica caótica 

hacia los objetivos buscados (Bracho et al., 2016). 

La teoría del caos se considera a los empleados de la compañía como actores de un 

sistema caótico, analizando la complejidad en: (i) metas personales versus metas de la 

organización; (ii) equilibrio versus desequilibrio y (iii) ambiente interno y externo (Llora et al., 

2016). Asimismo, Salamanca et al. (2020) indica que, según la teoría del caos, los fallos se 

pueden superar adecuadamente con planes estratégicos que benefician a todas las organizaciones 

y conducen al éxito. En conclusión, se puede decir que el caos puede dañar el engagement 

laboral de los trabajadores, por lo que se necesita un balance entre el desorden y orden, así como 

en la estabilidad. 

La teoría de intercambio social 

Los autores Thibaut y Kelley, Homans y Blau analizaron sobre cómo la teoría del intercambio 

social (SET) se aplica al comportamiento en grupos u organizaciones (Redmond, 2015). Del 

mismo modo, Blau indica que los resultados que prevé que produzcan y que, normalmente, 

producen; lo define como las conductas voluntarias de las personas (Morales, 1978).  
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Luego, Saks (2006) señala que, el fundamente teórico más firme para explicar el 

compromiso de los empleados es el intercambio social, afirmando que las obligaciones se crean a 

través de una serie de interacciones entre partes que se hallan en un estado de interdependencia 

mutua; del mismo modo señala que, las relaciones progresan con el tiempo hasta transformarse 

en compromisos de confianza, lealtad y reciprocidad (Cropanzano & Mitchell, 2005). Ello, 

coincide con lo descrito por Robinson et al. (2004), donde menciona el compromiso como una 

relación bidireccional entre el empleado y empleador. En resumen, la teoría (SET) en mención, 

expresa el motivo por el cual los colaboradores deciden comprometerse con la organización 

(ArunKumar & Renugadevi, 2013). Esta teoría resalta la importancia de las interacciones 

sociales, las expectativas y los resultados percibidos en la formación de compromisos y el 

comportamiento de los individuos en el contexto organizacional. 

Variable 1 – Engagement laboral 

Concepto 

Un empleado que se siente comprometido y motivado en sus labores muestra un nivel alto de 

engagement laboral (Narvaez et al., 2019; Schaufeli & Bakker, 2004). Así, esta actitud genera 

una conexión emocional con la organización, que se refleja en su desempeño y conducta en las 

actividades laborales (Towler, 2018). 

Asimismo, Lestari & Margaretha (2021) menciona que, el engagement laboral es un 

factor psicológico que genera un fuerte compromiso emocional de los empleados hacia su 

trabajo, reflejando su capacidad de desempeñar roles laborales y expresarse física, cognitiva y 

emocionalmente.  

Por último, según Pérez & Pedraza (2019), el engagement busca mejorar el bienestar y 

analizar las potencialidades del individuo, su relación con el entorno laboral y su rendimiento en 
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una organización, promoviendo un ambiente productivo. Por ello, es importante fomentar el 

engagement laboral mediante estrategias que reconozcan el valor de los empleados, potencien su 

desarrollo profesional y personal, y creen un clima laboral positivo y de confianza; ya que, un 

fuerte grado de engagement aporta de gran manera al éxito de la organización. 

Dimensiones  

El engagement es un concepto que se define por tres aspectos: absorción, vigor, así como 

dedicación (Schaufeli y Bakker, 2004). Es decir, que el engagement es un factor esencial para el 

desarrollo de persona tanto su ámbito personal como profesional, así como su contribución en al 

éxito de su organización. 

El estado mental positivo, gratificante y vinculado al trabajo que se denomina 

engagement laboral surge de la integración de tres aspectos interconectados, que son, absorción, 

vigor y dedicación (Mazzetti et al., 2021). Es decir que, para entender el engagement; es 

necesario conocer y poder saber que implica las 3 dimensiones mencionadas. 

La dimensión vigor se refiere a la energía que la persona es capaz de aportar a su trabajo, 

y al deseo que siente al comenzar su día o tarea (Bosch et al., 2021). Asimismo, se asocia a la 

resistencia para realizar las tareas encomendadas independientemente de las adversidades que 

surjan (Vizoso & Arias, 2016). Es decir, que una persona vigorosa puede ser un factor 

determinante para el éxito de una empresa. 

La dimensión absorción se refiere a la felicidad que siente la persona mientras trabaja, a 

la capacidad de realizar el trabajo con intensidad y la sensación de que puede centrarse en él 

mientras lo desarrolla (Bosch et al., 2021). De igual modo, Vesga et al. (2021) indica que, dicha 

dimensión implica los sentimientos de felicidad cuando se trabaja, y en general, todo el placer 
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que le genera a la persona el hecho de trabajar. Es decir, que dicha dimensión favorece el 

rendimiento laboral, pues enfoca toda su atención a su trabajo. 

La dimensión dedicación está compuesta por alta implicación, compromiso laboral y 

sentimientos de significancia del trabajo (Vargas & Estrada, 2016; Bosch et al., 2021). Es decir, 

que la dedicación puede ser un factor importante para la motivación; asimismo, impulsa el 

aprendizaje, mejora continua y crecimiento profesional. 

Indicadores  

El engagement se deriva de la combinación de tres dimensiones, considerando como indicadores 

al (i) nivel de energía y resiliencia, (ii) nivel de concentración y conexión, finalmente el (iii) 

nivel de entusiasmo y orgullo en las tareas laborales (Tziner et al., 2019; Torrente et al., 2012; 

Schaufeli & Bakker, 2004). Por ello, dichas características son importantes para determinar cuán 

importante está el colaborador con su organización.  

Se entiende al vigor, como los altos niveles de energía y resistencia mental de la persona 

mientras trabaja, invertir mayor esfuerzo en el trabajo y persistente ante los obstáculos (Vesga et 

al., 2021; Dominguez et al., 2020). Es decir que, una persona vigorosa siempre estará dispuesto a 

afrontar los desafíos profesionales y persistir ante ello. 

La palabra dedicación tiene que ver con el significado que se da a la labor, el elevado 

entusiasmo por lo que hace y el sentimiento de orgullo que esta le otorga (Bosch et al., 2021; 

Vesga et al., 2021). Es decir que, un trabajo que genera orgullo y entusiasmo, el colaborador 

siempre estará dispuesto a dar un poco más de esfuerzo.  

La absorción implica que existe un alto nivel de concentración, con la sensación que 

tiempo pasa volando, con la dificultad de desconectarse debido a las fuertes dosis de disfrute de 
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lo que está haciendo (Dominguez et al., 2020; Agurto et al., 2020). Es decir que, un colaborador 

con dichas características disfruta su labor diaria en su centro de trabajo.  

2.2.2. Conceptualización de la variable rotación de personal 

Teorías 

La teoría de la expectativa propone que la motivación de los empleados depende de tres factores: 

la valencia, la instrumentalidad y la expectativa (Vroom, 1964). Según Porter & Lawler (1968), 

las personas eligen sus acciones según cómo ven la vinculación entre recompensa, el esfuerzo y 

el resultado que esperan obtener, en ese sentido, una persona se comporta según la creencia de 

que su acción tendrá una consecuencia específica y según el valor que le da a esa consecuencia. 

Por otro lado, la teoría que también tiene relación con la rotación laboral es el capital 

humano, ya que las personas buscan optimizar su rentabilidad al escoger dónde trabajar y cuánto 

tiempo permanecer en una empresa. Por ello, las personas estarán más propensas a permanecer 

en una empresa si obtienen incentivos para mejorar sus habilidades, si se sienten satisfechas y 

motivadas con su trabajo o si tienen un alto compromiso con la organización (Becker, 1964). 

Evolución histórica 

La teoría de las expectativas 

El psicólogo estadounidense Tolman (1932), fue el primero en proponer una teoría de las 

expectativas, más que por la respuesta a los estímulos, su modelo sugiere que el comportamiento 

humano se guía por la previsión de alcanzar el resultado o meta deseada. 

Según un estudio simple basado en la teoría de las expectativas, Georgopoulos et al. 

(1957) encontraron que, la productividad de un trabajador depende de cómo percibe que esta le 

ayuda a alcanzar sus metas personales. Así, un trabajador será más o menos productivo según 

crea que esto le beneficia o no. 
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Una versión más avanzada de la teoría es el modelo VIE, donde indica que el ser humano 

es un ser pensante, además el individuo se orienta hacia sus intereses, es decir, su actuar es 

motivado por el desenlace esperadas de acuerdo con sus estimaciones o expectativas (Vazquez, 

2014). 

Existen diversas investigaciones que demuestran que la teoría en mención puede aplicarse 

en la motivación y gestión de colaboradores dentro de las organizaciones (Ugah & Arua, 2011; 

Dodge & Ramsey, 1981). 

La teoría de las expectativas de Lawler, la remuneración financiera puede influir en el 

desempeño, el compañerismo y la lealtad a la organización (Guillén et al., 2018). Lawler basa su 

teoría en dos principios: (i) el dinero tiene valor para las personas porque les permite satisfacer 

sus necesidades de distintos niveles, desde las más elementales y de protección hasta las sociales, 

de reconocimiento y de desarrollo personal; (ii) las personas que creen que su trabajo es 

determinante para obtener más dinero, se esfuerzan al máximo (Chiavenato, 2007). Esta teoría 

muestra cómo el dinero puede ser un gran motivador si los trabajadores perciben una conexión 

directa o indirecta entre su trabajo y un incremento salarial. 

Teoría de capital humano  

La idea de que la educación genera una rentabilidad para el capital humano, y que esto explica 

las distintas retribuciones según el tipo de trabajo, fue desarrollada por Mincer, Schultz y Becker, 

quienes se basaron en conceptos como la formación educativa (Quintero, 2020). 

Cuanto más se invierte en formación, mayor es el salario que reciben las personas, y esta 

relación es importante y favorable (Schultz, 1981). 
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El análisis de la relación entre el capital humano y la desigualdad de los ingresos fue 

iniciado por Mincer, quien descubrió que el grado de formación académica condiciona el nivel 

de ingreso, lo que a su vez produce la diferencia salarial (Cardona et al., 2007). 

Para terminar, se debe mencionar que, Becker propone la idea de que los empleados que 

realmente quieran progresar en su situación económica dentro del sistema tienen que 

comportarse de una forma racional (Quintero, 2020). En conclusión, las personas estarán más 

inclinadas a permanecer en una empresa si reciben incentivos para mejorar sus capacidades, si se 

sienten contentas, motivadas y comprometido con su trabajo. 

Variable 2 – Rotación de personal 

Conceptos 

La relación porcentual o fluctuación entre las destituciones, renuncias y contrataciones que se 

presentan en una organización, en un determinado momento, se conoce como rotación de 

personal (Lazzari et al., 2022; Chiavenato, 2011; Álvarez & Ojeda, 2017). Es decir que, la 

rotación de personal está conformada por las renuncias y destituciones que hay dentro de la 

organización en un determinado momento. 

El movimiento de los empleados dentro o fuera de un ambiente de trabajo se llama 

rotación. Este cambio interno se da en diferentes áreas de la organización y busca desarrollar las 

competencias laborales de los trabajadores (Rojas, 2017). Se deduce que la rotación ocurre 

dentro y fuera del ambiente de trabajo, la rotación interna permite el desarrollo de las habilidades 

y conocimientos de los trabajadores. 

Dimensiones  

El personal de una organización puede cambiar su actitud y su comportamiento por ciertos 

factores, en este caso los internos o externos que afectan la empresa. Estos factores definen la 
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rotación de personal, que es una variable que depende de esos factores (Rojas, 2017; Chiavenato, 

2011). Es decir, la rotación de personal depende de los factores internos y externos, ya que estos 

pueden ocasionar un impacto positivo o negativo hacia la actitud y comportamiento del personal.  

La rotación de personal es la consecuencia de ciertos factores internos que ocurren dentro 

de la empresa, o factores externos que involucran a la situación de empleo o económica fuera de 

la empresa (Flores et al., 2008). Por ende, las organizaciones deben de tener en cuenta los 

factores externos e internos porque son la consecuencia de la rotación de personal. 

Indicadores 

Según Chiavenato (2011), la condición económica y las ofertas de trabajo en el ámbito laboral 

son algunos de los elementos externos que afectan a la rotación. Adicionando a ello, Alshanbri et 

al. (2015) detalla que, entre diversos factores esta las razones económicas e inestabilidad 

organizacional. Por ello, es importante que las organizaciones tengan estabilidad económica y 

una buena gestión con los colaboradores, proveedores y clientes. 

Por otro lado, dentro de los factores internos está el tipo de relaciones humanas, donde 

según Alshanbri et al. (2015) indica que, una organización con fuertes sistemas de comunicación 

disfruta de menor rotación. Es decir, la comunicación en las organizaciones es un factor 

determinante para reducir la rotación. 

Además, Ongori (2007) nos indica que, la ambigüedad de los métodos de evaluación de 

desempeño y las prácticas de supervisión deficientes, puede hacer que los empleados 

eventualmente muestren una propensión a dejar la organización, y así presentar una alta rotación. 

Es importante que los métodos de evaluación sean innovadores, creativos para evitar que se 

vuelvan ambiguos y de esta forma reducir la rotación. 
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Asimismo, Flores et al. (2008) menciona que, dentro de los factores internos que ocurren 

en la organización podemos mencionar a la política salarial como causa a la conducta de 

rotación. Es decir, que es favorable que la empresa brinde un salario justo a cada colaborador de 

acuerdo con las actividades diarias que realice, y así evitar que haya rotación. 

Finalmente, según Samad & Saufi (2017) indican que, las oportunidades de promoción 

profesional, la mala comunicación y las malas relaciones entre compañeros afectan 

indirectamente la rotación. Esto quiere decir, que es importante que los colaboradores tengan una 

buena relación entre ellos y exista un ambiente armonioso al momento de trabajar ya que estos 

factores afectan de forma indirecta en la rotación.  

2.3 Formulación de hipótesis 

2.3.1 Hipótesis general 

Hi: El engagement laboral se relaciona con la rotación de personal en una empresa de servicios 

de Lima 2023. 

Ho: El engagement laboral no se relaciona con la variable rotación de personal en una empresa 

de servicios de Lima 2023.  

2.3.2 Hipótesis específica 

La dimensión vigor de la variable engagement laboral se relaciona con la variable rotación de 

personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

La dimensión absorción de la variable engagement laboral se relaciona con la variable 

rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

La dimensión dedicación de la variable engagement laboral se relaciona con la variable 

rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

3.1 Método de la investigación 

En la investigación, como parte de los métodos y procedimientos de una investigación, optó en 

plasmar el uso del método deductivo, hipotético y analítico. Por lo tanto; (i) el método deductivo 

se fundamenta en un procedimiento “que consiste en un tipo de pensamiento o razonamiento 

que, a partir de un conjunto de premisas o proposiciones dadas, extrae conclusiones lógicas y 

válidas” (Carbajal, 2019). Asimismo, Huamani (2019) señaló que, este método consiste en partir 

de lo más general y llegar a lo más específico. 

Por otro lado; (ii) el método hipotético “permite verificar las hipótesis mediante una 

estructura diseñada, que busca la objetividad y la medición de la variable del objeto de estudio” 

(Hidalgo & Orbegoso, 2019). Además, según BatisConsultores (2021) se basa en que, “la idea de 

que las teorías bien construidas son suposiciones que intentan dar cuenta de un conjunto de datos 

observables”. No obstante, estas hipótesis no se pueden confirmar de manera definitiva hasta que 

se comprueben las implicaciones que se siguen lógicamente de ellas mediante más observaciones 

y experimentos.  

Finalmente tenemos; (iii) el método analítico, que según Hernández & Carpio (2019), 

permite “evaluar la sustentabilidad del destino de forma global, adecuándose a las características 

de los territorios locales y facilitando la toma de decisiones de los planificadores”. Según Sumba 

et al. (2019) afirman que, este método consiste en separar el fenómeno de estudio en sus partes, 

analizar las relaciones entre ellas y luego integrar los datos obtenidos mediante la síntesis, lo que 

permite un análisis más profundo del objeto de estudio. Además, Mendivel et al. (2020) indica 

que, el método analítico permite analizar y determinar las características, relaciones, propiedades 

de las variables. 
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3.2 Enfoque investigativo  

El presente estudio se basa en el enfoque cuantitativo, que nos permite analizar de forma 

descriptiva, explicativa y predictiva los fenómenos de interés, buscando regularidades y 

relaciones de causalidad entre los elementos (variables) involucrados, lo que supone que el 

objetivo principal es la contrastación de hipótesis y la construcción y validación de teorías 

(Sampieri & Mendoza, 2018). Asimismo, Choca et al. (2019) menciona que, ello nos aporta una 

visión para comprender y evaluar la influencia de las variables en estudio.  

3.3 Tipo de investigación 

El estudio es básico, y consiste en investigaciones científicas realizadas en busca del 

conocimiento (Grove & Gray, 2019). Según el autor Gómez (2019), busca profundizar en el 

tema estudiado. 

3.4 Diseño de la investigación 

Este tipo de investigación permite describir y analizar la relación entre dos o más variables, sin 

determinar una relación de causalidad entre ellas. Cuando no es posible o ético realizar 

experimentos o se quiere explorar la existencia de posibles relaciones entre variables se utiliza la 

investigación “no experimental, transversal y correlacional” (Sánchez & Murillo, 2021; Sampieri 

& Mendoza, 2018). Además, Núñez et al. (2023) afirma que, las investigaciones correlacionales 

tienen asociación entre las variables, teniendo como objetivo demostrar una regresión simple que 

explica la relación que existe entre las variables. 

El trabajo se desarrolló con diseño no experimental, de tal forma que se aplicó corte 

transversal, desde el mes de julio 2023; por ende, se aplicó el nivel correlacional, por ende, todo 

lo detallado pues busca medir la relación entre las variables estudiadas, sin manipularlas ni 

alterarlas, sino observándolas y midiendo su asociación en un momento determinado.  
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3.5 Población, muestra y muestreo 

Población: El presente estudio se desarrolló durante el mes de julio del 2023, en una empresa de 

servicios donde laboran 179 trabajadores. Arias et al. (2016) indican que, la población de 

investigación es un grupo específico, limitado y accesible que sirve de base para seleccionar una 

muestra que se ajuste a un conjunto de criterios establecidos. Así mismo, una población es 

determinada si se conoce la cantidad de personas que la componen, e infinita si no hay datos 

precisos sobre el número de componentes de la población (Arias, 2021). 

Muestra: Para desarrollar el estudio, se tomó una muestra de 122 trabajadores de la empresa 

indicada, durante julio del 2023. La muestra estadística según Sampieri & Mendoza (2018), se 

define según el contexto y las demandas del estudio y puede aumentarse a partir de una muestra 

inicial; es decir, que los datos se tomarán de la muestra que es característico de la población, y 

éste se perfilará en función del desafiante entorno del estudio. Asimismo, la porción de la 

población o un subconjunto del conjunto total, compuesta por unidades muestrales, se llama 

muestra (Hernández & Carpio, 2019). 

Cálculo de muestra  

n=
N*Z

1-a/22*p*q

d
2
*(N-1)+Z

1-a/22*p*q
  

n=
179*1.960/22*0.500*0.500

0.0502*(179-1)+1.960/22*0.500*0.500
  

n=122.32 

El tamaño de la muestra es de 122 trabajadores. 

Muestreo: Este estudio empleó el método de muestreo aleatorio simple. Hernández & Carpio 

(2019), definen el muestreo como un método de la investigación científica que busca establecer 

la parte de la población que se va a examinar. El más frecuente es el muestreo aleatorio simple y 
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aceptado, que consiste en seleccionar sucesivamente y alcanzar el tamaño muestral de la 

población (Medina, 2019). 

3.6 Variables y operacionalización 

En la presente investigación, “engagement laboral y rotación de personal”, son las variables para 

analizar, que forman parte del planteamiento conceptual y operacionalización (anexo 3) del 

estudio, dichas variables se presentan a continuación: 

Variable 1: Engagement Laboral  

Definición conceptual: Se denomina engagement laboral, al factor psicológico que genera un 

fuerte compromiso emocional de los empleados hacia su trabajo, reflejando su capacidad de 

desempeñar roles laborales y expresarse cognitiva, física y emocionalmente (Lestari & 

Margaretha, 2021). 

Definición operacional: Se denomina engagement laboral al grado en que las personas 

muestran una actitud positiva hacia su trabajo, expresada en términos de vigor, dedicación y 

absorción.  

Variable 2: Rotación de personal 

Definición conceptual: A la relación porcentual o fluctuación de los cambios de empleados que 

ocurren en una organización, en un tiempo específico. Estos cambios pueden ser por 

contrataciones, despidos o renuncias voluntarias de los trabajadores, se denomina rotación de 

personal (Chiavenato, 2011). 

Definición operacional: Las dimensiones que conforman la variable rotación del 

personal, son los factores internos y externos, la cual es evaluado mediante una escala de Likert 

de 5 puntos. Acorde a la situación de la empresa es importante considerar los factores internos y 

externos para estudiar la variable rotación utilizando la escala de Likert.  
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3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

En la investigación se empleó la técnica de la encuesta y análisis documental. De acuerdo con 

McCombes (2019), la encuesta consiste en recabar datos de un grupo de personas mediante 

cuestionarios estandarizados y analizar los resultados. 

3.7.2 Descripción  

El estudio al tener encuesta como técnica, se empleó como instrumento el cuestionario, porque 

permite obtener los datos basada en la percepción de los trabajadores en función de los 

indicadores, variables, dimensiones. Además, tenemos el aporte de Saul (2023) donde indica 

que, el cuestionario tiene como objetivo de recoger información de los encuestados. 

Asimismo, para el cuestionario del engagement se utilizó la escala Utrecht (UWES) y 

para la variable de rotación, se utilizaron las definiciones conceptuales de Chiavenato del año 

2011. Por último, en el anexo 4, se evidencia el cuestionario para las 2 variables con sus 

respectivas dimensiones. 

3.7.3 Validación  

Para validar el cuestionario, se contó con la opinión de 3 expertos, cuyos nombres se pueden ver 

en la tabla 1. Asimismo, se verificó que el instrumento mida de forma rigurosa y precisa lo que 

se pretende medir, mediante el análisis de la “validez y la confiabilidad”, siguiendo las 

características y procedimientos de una investigación, lo cual se llama validación (López et al., 

2019). 
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Tabla 1 

Experto que validaron el instrumento  

N Nombre y Apellido Grado 

1 Carlos Jason Villanueva Larrea Mg. Administración y habilidades directivas  

2 Arturo García Humantumba Mg. Administración  

3 Victoria Gardi Melgarejo Dra. Administración  

 

3.7.4 Confiabilidad 

En el estudio se utilizó la prueba Alfa de Cronbach para corroborar la magnitud y su 

confiabilidad de los datos recopilados en el cuestionario. Por consiguiente, para realizar esta 

prueba, se introdujeron los datos de la muestra en un archivo de Excel, que se procesó con el 

programa estadístico SPSS, bajo la premisa del “coeficiente de Alfa de Cronbach”; siendo así, 

nos arrojó un 0.953 para la variable 1 y un 0,927 para la variable 2, los cuales se encuentran en 

un coeficiente excelente, como se aprecia en la tabla 2.  

Según Ozamiz et al. (2020), el alfa de Cronbach es “una técnica estadística que evalúa la 

consistencia interna o fiabilidad de un conjunto de ítems que forman una escala o un 

cuestionario, y muestra el nivel de correlación entre los ítems y su representación del mismo 

constructo”.  

Tabla 2 

 Coeficiente de Alfa de Cronbach 

Rango  Magnitud 

α < 0.50 Inaceptable  

0.50 ≤ α < 0.60 Pobre 

0.60 ≤ α < 0.70 Cuestionable 

0.70 ≤ α < 0.80 Aceptable 

0.80 ≤ α < 0.90 Buena 

α ≥ 0.09 Excelente 
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3.8 Procesamiento y análisis de datos 

En la investigación por ser un enfoque cuantitativo, utilizó la extracción de datos del cuestionario 

para el análisis tanto “descriptivo e inferencial”, donde se ejecutó la contrastación de hipótesis. 

Además, se emplea la prueba de fiabilidad y normalidad, mediante el “Alfa de Cronbach”, y 

“Kolmogorov-Smirnov, y finalmente, se utilizó la “prueba de Rho de Spearman”.  

3.9 Aspectos éticos 

Para el actual estudio, se contempló información verídica y confiable, debido a que existe 

información confidencial, se citaron a los autores de teorías expuestas, tal como menciona la 

norma APA; de igual modo, el estudio estuvo sometido a “Turnitin” con un 11% de similitud, el 

cual se puede visualizar en el Anexo 6.
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LO RESULTADOS 

4.1 Resultados  

4.1.1. Análisis descriptivo de resultados  

Variable 1: Engagement laboral 

En la presente investigación, se hizo un estudio de la primera variable “engagement laboral”, así 

como a la segunda variable “rotación de personal”, los resultados recopilados son el resultado de 

una encuesta a 122 colaboradores de una empresa de servicios.  

Figura 1 

Variable engagement laboral 

 

Interpretación: Al analizar las respuestas en la figura 1, se observa qué 39,34% manifestaron 

estar "en desacuerdo" respecto al engagement laboral, seguido de un 34,43% que calificaron en 

“indiferente”, el 20,49% calificaron como “de acuerdo”. En definitiva, los resultados revelan que 

la gran mayoría tienen una valoración negativa con respecto al engagement laboral. En este caso 

se debe implementar estrategias para mejorar la fidelidad de los colaboradores, ya que si se 

sienten comprometidos con la empresa son más leales, generan un mejor ambiente laboral y 

aumentan su productividad. 
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Figura 2 

Dimensión vigor  

 

Interpretación: Al analizar las respuestas en la figura 2, se observa qué el 40,98% manifestaron 

estar “en desacuerdo” con la dimensión vigor, seguido de un 31,15% que calificaron como 

“indiferente”, el 21,31% calificaron como “de acuerdo”. En definitiva, los resultados indican que 

la gran mayoría tienen una opinión negativa sobre la dimensión en mención, qué indica que el 

individuo no está identificado con su trabajo, y eso no es óptimo para ninguno de los interesados.  

Figura 3 

Dimensión absorción 
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Interpretación: Al analizar las respuestas en la figura 3, se observa que el 50% manifestaron 

estar “en desacuerdo” respecto a la absorción, seguido de un 27,05% que calificaron como 

“indiferente”, el 18,03% calificaron como “de acuerdo. En definitiva, los resultados revelan que 

la > parte de encuestados tienen una valoración negativa, pues indican que los colaboradores no 

se sienten inmersos en su trabajo y que es fácil desligarse de sus actividades diarias. 

Figura 4 

Dimensión dedicación  

 

Interpretación: Al analizar las respuestas en la figura 4, se observa que 73,78% dieron una 

valoración “en desacuerdo” y “indiferente” con respecto a la dimensión dedicación, seguido de 

un 13,93% que calificaron como “de acuerdo”, el 10,66% calificaron como “totalmente de 

acuerdo” y 1,64% calificaron como “totalmente en desacuerdo” referente a la dimensión en 

mención. En definitiva, la gran mayoría tienen una valoración negativa e indiferente con la 

dedicación, los resultados demuestran que los colaboradores sienten que sus labores a realizar no 

tienen valor ni significancia para la organización.  
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Figura 5 

Variable rotación de personal  

 

Interpretación: Al analizar las respuestas en la figura 5, se observa qué el 39,34% manifestaron 

estar “de acuerdo” con la percepción de rotación de personas, seguido de un 26,23% calificaron 

como “indiferente”, el 22,13% calificaron como “en desacuerdo. En definitiva, los resultados 

revelan que la > parte de encuestados tienen una valoración positiva, pero también existe un 

porcentaje que esta propensa a la rotación, lo que demuestra que es necesario incentivar al 

personal para reducir al máximo posible la rotación.  

Figura 6 

Factores externos  
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Interpretación: Según la figura 6, podemos indicar que el 50 de los encuestados (40,98%), 

tienen una calificación de “indiferente” con respecto a la dimensión factores externos, 37 

encuestados (30,33%) calificaron como “en desacuerdo”, 32 encuestados (26,23%) calificaron 

como en “de acuerdo”, 2 encuestado (1,64%) calificaron como “totalmente desacuerdo” y 1 

encuestados califico como “totalmente en desacuerdo”. En definitiva, los resultados revelan que 

la > parte de encuestados tienen una valoración indiferente respecto a la dimensión en mención. 

Por ello, la empresa debe de incentivar a los colaboradores y hacerlos sentir seguros con respecto 

a su puesto laboral. 

Figura 7 

Factores internos 

 

Interpretación: Según la figura 7, podemos indicar que el 52 de los encuestados (42,62%), 

tienen una valoración “de acuerdo” con referente a la D. factores internos, 46 encuestados 

(37,70%) calificaron como “indiferente”, 22 encuestados (18,03%) calificaron como “en 

desacuerdo” y 2 encuestado (1,64%) calificaron como “totalmente en desacuerdo” y “totalmente 

de acuerdo”. En definitiva, los resultados revelan que en su gran mayoría tienen una valoración 
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positiva. De acuerdo con ello, se deduce que empresa de alguna manera existe un buen clima 

laboral, la comunicación entre las áreas.  

4.1.2. Prueba de hipótesis  

A) Consistencia de datos  

Validez del instrumento de la variable engagement laboral  

Tabla 3 

Análisis factorial engagement laboral  

Matriz de componente rotadoa 

 

Componente 

1 2 3 

P3. “En mi trabajo, me siento vigoroso”. ,864   

P7. “Soy muy persistente en mi trabajo”. ,737   

P1. “Me siento lleno de energía cuando estoy trabajando”. ,722   

P2. “Cuando estoy trabajando me siento fuerte”. ,697   

P. “Cuando me levanto por la mañana, tengo ganas de ir a 

trabajar”. 

,686   

P6. “En mi trabajo, soy muy resistente mentalmente”. ,671   

P8. “Incluso cuando las cosas no van bien, continúo 

trabajando”. 

,671   

P5. “Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 

tiempo”. 

,662   

P20. “Para mí, mi trabajo es desafiante”.  ,788  

P19. “Estoy orgulloso del trabajo que hago”.  ,753  

P18. “Mi trabajo me inspira”.  ,713  

P16. “Mi trabajo está lleno de propósito”.  ,687  

P17. “Estoy entusiasmado con mi trabajo”.  ,657  

P15. “Encuentro el trabajo que hago lleno de significado”.  ,589  

P13. Me “dejo llevar” por mi trabajo.   ,815 

P9. “El tiempo vuela cuando estoy trabajando”. ,537  ,631 

P12. “Estoy inmerso en mi trabajo”.   ,578 

P11. “Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo”.   ,557 

Método de extracción: análisis de componentes principales.  

 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser. 

a. La rotación ha convergido en 6 iteraciones. 
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Interpretación: Mediante el análisis factorial según la tabla 3, se demostró que las 18 

afirmaciones de los 20 empleados en la encuesta de la primera variable son capaces de explicar 

la variable en constructo. 

Confiabilidad de la primera variable  

Tabla 4 

Confiabilidad engagement laboral  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,953 18 

 

Interpretación: Utilizando el α de Cronbach según la tabla 4, se demostró un valor de 0.953, el 

cual es fiabilidad excelente de la primera variable “engagement laboral”. 

Tabla 5 

Confiabilidad dimensión vigor  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,926 8 

 

Interpretación: Utilizando el α de Cronbach según la tabla 5, se demostró que el valor de 

fiabilidad de la dimensión vigor es de 0.926, la cual se ubica en la magnitud de excelente.  

Tabla 6 

Confiabilidad dimensión absorción  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,835 4 
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Interpretación: Utilizando el α de Cronbach según la tabla 6, se demostró que el valor de 

fiabilidad de la dimensión absorción es de 0.835, la cual se ubica en la magnitud de excelente. 

Tabla 7 

Confiabilidad dimensión dedicación  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,907 6 

 

Interpretación: Utilizando el α de Cronbach según la tabla 7, se demostró que el valor de 

fiabilidad de la dimensión dedicación es de 0.907, la cual se ubica en la magnitud de excelente.  

Validez del instrumento de la variable rotación de personal 

Tabla 8 

Análisis factorial rotación de personal  

Matriz de componente rotado 

 

Componente 

1 2 

P33. “Los supervisores proporcionan apoyo”. ,843  

P34. “Los superiores manejan adecuadamente los conflictos”. ,841  

P27. “Las relaciones humanas logran un buen clima laboral en la 

organización”. 

,833  

P32. “La relación con el supervisor es cordial”. ,824  

P29. “La evaluación del desempeño se realiza de manera 

objetiva”. 

,811  

P28. “La empresa establece claramente los criterios de 

evaluación del desempeño”. 

,808  

P26. “La organización fomenta una comunicación abierta entre 

todos los niveles jerárquicos”. 

,801  

P30. “Los empleados tienen claridad sobre sus actividades a 

desempeñar”. 

,788  

P25. “La comunicación interna dentro de la empresa es clara”. ,759  

P39. “La oportunidad de crecimiento personal se practica 

constantemente en la empresa”. 

,747  
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P31. “El supervisor proporciona retroalimentación constructiva”. ,735  

P40. “La organización brinda oportunidades de capacitación que 

permiten adquirir habilidades y conocimientos”. 

,693  

P37. “La empresa tiene como política de crecimiento personal”. ,673  

P38. “La organización proporciona oportunidades de ascenso y 

promoción”. 

,596  

P35. “Está satisfecho con su sueldo actualmente”. ,585  

P36. “El sueldo es determinante para su decisión de mantenerse 

en el puesto de trabajo”. 

,534  

P23. “Las oportunidades de crecimiento profesional en el 

entorno son atractivas”. 

 ,898 

P24. “Existen suficientes oportunidades laborales de mi carrera 

en el entorno”. 

 ,859 

P21. “La coyuntura económica afecta mi estabilidad en la 

empresa”. 

 ,530 

Método de extracción: análisis de componentes principales.  

 Método de rotación: Varimax con normalización Kaiser. 

a. La rotación ha convergido en 3 iteraciones. 

 

Interpretación: Mediante la denomina “análisis factorial” como se muestra en la tabla 8, se 

demostró que las 19 afirmaciones de los 20 empleados en la encuesta de la segunda variable son 

capaces de explicar la variable “rotación de personal”.  

Confiabilidad de la segunda variable 

Tabla 9 

Confiabilidad rotación de personal  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,927 19 

 

Interpretación: Utilizando el α de Cronbach según la tabla 9, se demostró que el valor de 0.927 

de fiabilidad, el cual es excelente, de la segunda variable “rotación de personal”. 

 



38 

  

 

Tabla 10 

Dimensión factores externos  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,733 3 

 

Interpretación: Utilizando el α de Cronbach según la tabla 10, se demostró que el valor de 

fiabilidad de la de la dimensión factores externos es de 0.733, la cual se ubica en la magnitud de 

excelente. 

Tabla 11 

Confiabilidad dimensión factores internos  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,949 16 

 

Interpretación: Utilizando el α de Cronbach según la tabla 11, se demostró que el valor de 

fiabilidad de la dimensión factores internos es de 0.949, la cual se ubica en la magnitud de 

excelente. 

Tabla 12 

Confiabilidad V1 y V2 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en elementos 

estandarizados 

N de elementos 

,958 ,959 37 

 

Interpretación: Utilizando el α de Cronbach según la tabla 12, se comprobó que la confiabilidad 

a las variables “engagement laboral y rotación de personal”, donde se demostró que el valor de 
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0.958 (magnitud excelente), por lo que indica que la cual que el instrumento que estamos 

utilizando es confiable.  

B) Prueba de normalidad 

Tabla 13 

Prueba de normalidad 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico Gl Sig. 

V1 Engagement laboral ,160 122 ,000 

V1 Engagement laboral D1 Vigor ,131 122 ,000 

V1 Engagement laboral D2 Absorción ,183 122 ,000 

V1 Engagement laboral D3 Dedicación ,179 122 ,000 

V2 Rotación de personal ,122 122 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Interpretación 

Al analizar la tabla 13, se comprobó que la muestra corresponde a 122 encuestados. 

Determinando lo siguiente: Para la V1, “engagement laboral”, V1D1 “engagement laboral y 

Vigor”, V1D2 “engagement laboral y Absorción”, V1D3 “engagement laboral y Dedicación”, 

para la V2, “Rotación de personal”, se tuvo como resultado un valor sig.=0,000, en todos los 

casos tiene una distribución no normal y son no paramétricos, por tener un valor < a 0,05. Por lo 

tanto, se va a utilizar la “prueba Rho de Spearman”. 

Tabla 14 

Escala de coeficiente de correlación 

N° Valor de Rho de Spearman 

1 De 0,00 a 0,19 Muy baja correlación 

2 De 0,20 a 0,39 Baja correlación 

3 De 0,40 a 0,59 Moderada correlación 

4 De 0,60 a 0,79 Buena correlación 

5 De 0,80 a 1,00 Muy buena correlación 
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C) Prueba de hipótesis (contrastación de hipótesis) 

Contraste de hipótesis general  

Representación de la hipótesis general en el trabajo de investigación “Engagement laboral y 

rotación de personal en una empresa de servicios, Lima 2023” 

Hipótesis nula (H0): El engagement laboral no se relaciona con la variable rotación de personal 

en una empresa de servicios de Lima 2023. 

Hipótesis alterna (Hi): El engagement laboral se relaciona con la rotación de personal en una 

empresa de servicios de Lima 2023. 

Regla de interpretación de hipótesis: 

Si P-valor < 0.05 se invalida la Ho y se admite la Hi. 

Si P-valor > 0.05 se admite la Ho y se invalida la Hi. 

Tabla 15 

Correlación para hipótesis general 

Correlaciones 

 V1 V2 

Rho de 

Spearman 

V1 Coeficiente de correlación 1,000 ,181* 

Sig. (bilateral) . ,046 

N 122 122 

V2 Coeficiente de correlación ,181* 1,000 

Sig. (bilateral) ,046 . 

N 122 122 

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

Interpretación: 

Según la tabla 15, se observa que el nivel de significancia fue p=0,046, el cual se encuentra casi 

en el límite del p=0,05, asimismo, existe una relación positiva muy baja entre V1 y V2, puesto 

que, “el coeficiente de correlación Rho de Spearman” fue de 0,181, esta información no es 

concluyente para determinar si se alcanzó el objetivo. Al respecto, considerando los resultados 
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de las hipótesis especificas podríamos aceptar de manera parcial la Hi y rechazar la Ho. En este 

contexto, podríamos indicar que el engagement laboral y la rotación de personal están 

relativamente relacionadas de forma baja; es decir, si la empresa logra que los colaboradores 

tengan un mejor engagement laboral entonces se podría lograr una menor rotación de personal, 

esto beneficiaria a la empresa, ya que habría menos índice de rotación, disminución de costos en 

el proceso de selección y ahorro en tiempo de formación. 

Contraste de hipótesis específica 1 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): La dimensión vigor de la variable engagement laboral no se relaciona con 

la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇i): La dimensión vigor de la variable engagement laboral se relaciona con la 

variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

Tabla 16 

Correlación de hipótesis especifica V1D1 vs V2 

Correlaciones 

 V1D1 V2 

Rho de 

Spearman 

V1D1 Coeficiente de correlación 1,000 ,144 

Sig. (bilateral) . ,114 

N 122 122 

V2 Coeficiente de correlación ,144 1,000 

Sig. (bilateral) ,114 . 

N 122 122 

 

Interpretación 

Según la tabla 16, se observa que el p-valor = 0,114, lo que indica que no hay significancia, 

puesto que es > 0,05, y esto lleva a no aceptar la Hi y sí hacerlo con la Ho. Por lo tanto, la 

rotación de personal que presenta la empresa no tiene relación con el vigor, es decir, no está 
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relacionado directamente con estar activos en su labor, con la capacidad de recuperarse ante un 

desafío profesional o considerarlo como una oportunidad de aprendizaje.  

Contraste de hipótesis especifica 2 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): La dimensión absorción de la variable engagement laboral no se relaciona 

con la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

Hipótesis alterna (𝐇i): La dimensión absorción de la variable engagement laboral se relaciona 

con la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

Tabla 17 

Correlación de hipótesis especifica V1D2 vs V2 

Correlaciones 

 V1D2 V2 

Rho de 

Spearman 

V1D2 Coeficiente de correlación 1,000 ,042 

Sig. (bilateral) . ,644 

N 122 122 

V2 Coeficiente de correlación ,042 1,000 

Sig. (bilateral) ,644 . 

N 122 122 

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

Interpretación 

Según la tabla 17, se observa que el p-valor = 0,644, lo que indica que no hay significancia, 

puesto que es > 0,05, y esto lleva a no aceptar la Hi y sí hacerlo con la Ho. Por lo tanto, la 

rotación de personal que presenta la empresa no tiene que ver directamente con la absorción, es 

decir, que los trabajadores disfrutan su trabajo y que el tiempo pase rápido al realizar sus 

actividades diarias.  

Contraste de hipótesis específica 3 

Hipótesis nula (𝐇𝟎): La dimensión dedicación de la variable engagement laboral no se relaciona 

con la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 



43 

  

 

Hipótesis alterna (𝐇i): La dimensión dedicación de la variable engagement laboral se relaciona 

con la variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. 

Tabla 18 

Correlación de hipótesis especifica V1D3 vs V2 

Correlaciones 

 V1D3 V2 

Rho de 

Spearman 

V1D3 Coeficiente de correlación 1,000 ,277** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 122 122 

V2 Coeficiente de correlación ,277** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 122 122 

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

Según la tabla 18, se observa que existe una relación positiva baja entre D3V1 y V2, puesto que, 

“el coeficiente de correlación Rho de Spearman” fue de 0,277. Asimismo, el p-valor = 0,002 < 

0,05, lo que lleva a no aceptar la Ho y sí hacerlo con la Hi. Por lo tanto, se identificó que  

La dimensión dedicación de la variable engagement laboral y la rotación de personal tienen 

relación, es decir, si los trabajadores de la empresa estén emocionalmente identificados, 

orgullosos y contentos trabajando en la empresa, la conducta o intención de rotación de personal 

disminuirá. 

4.1.2 Discusión de resultados 

La presente investigación busca demostrar, como se relaciona la variable engagement laboral y la 

variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. En los resultados 

estadísticos con respecto a las 122 encuestas, se demostró en la figura 1 que la variable 

engagement laboral tiene un margen de "desacuerdo" de 39,34% que presenta a un total de 48 

encuestados y "indiferente" con el 34,43% que representa un total de 42 encuestados. En la 

figura 5, para la rotación de personal se evidencio una valoración "de acuerdo" de 39,34% que 
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representa a 48 encuestados, el α de Cronbach de la variable 1 fue de 0,953 y de la variable 2 fue 

de 0,927. Según la tabla 15, se evidencio que el nivel de significancia fue p=0,046, el cual se 

encuentra casi en el límite del p=0,05, asimismo, existe una relación positiva muy baja entre V1 

y V2, puesto que, “el coeficiente de correlación Rho de Spearman” fue de 0,181, permitiendo 

rechazar la Ho “El engagement laboral no se relaciona con la rotación de personal en una 

empresa de servicios de Lima 2023” y se acepta de manera parcial la Hi “El engagement laboral 

se relaciona con la rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023”.Es decir, que 

de alguna manera el engagement afecta en la tasa de rotación y es necesario que la empresa 

implemente programas que permitan que el colaborador se sienta identificado con la empresa. Lo 

señalado se asemeja con la investigación realizada por Chavez (2021), cuya metodología fue no 

experimental y cuantitativo, en donde los resultados indicaron el valor de Rho de Spearman 

0.479, con una sig. de 0,02, por lo que señala una correlación débil positiva, donde el esfuerzo 

laboral, satisfacción laboral y compromiso son de importancia para disminuir la rotación. Por 

otro lado, en su investigación no experimental, con diseño transversal, Romero & Palacini 

(2020), identificaron la vinculación del engagement y la intención de rotación con un resultado 

negativo (r = -.353, p < .001). Y concluyeron, que hay una vinculación negativa y significativa 

entre el “engagement y la intención de rotación laboral” entre los colaboradores. Además, 

tenemos la teoría del caos que nos indica que todo conflicto entre los intereses laborales de los 

colaboradores tiene como consecuencia la disminución del engagement laboral hacia la 

organización y la teoría del capital humano nos indica que las personas se inclinan a permanecer 

en una organización si obtienen incentivos para sentirse plenas, satisfechas, motivadas con su 

trabajo y ello beneficia a la organización. Por último, tenemos el aporte de Towler (2018) 

indicando que el engagement laboral es una vinculación emocional hacia la empresa y esta tiene 
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influencia entre el comportamiento y nivel de esfuerzo de las actividades realizadas por los 

colaboradores, según Chiavenato (2011) define a la rotación de personal dentro de una 

organización en un periodo determinado, a la relación porcentual entre despidos, renuncias y 

contrataciones. 

Continuando con el objetivo específico 1, demostrar, como se relaciona la dimensión 

vigor del engagement laboral y la rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 

2023. Los resultados estadísticos detallado en la figura 2, demuestra que el engagement laboral 

con respecto al vigor tiene un margen de “en desacuerdo” con el 40,98% que representa a 50 

encuestados. Por ende, según la tabla 16, el resultado de p=0,114, lo que indica que no hay 

significancia entre la dimensión y variable mencionada, puesto a que es > 0,05, por ende, 

conlleva a aceptar la Ho y rechaza la Hi, ello demuestra que la dimensión en mención no se 

relaciona con la rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023.Esto se debe a 

que la capacidad de recuperarse ante un desafío profesional o considerarlo como una oportunidad 

de aprendizaje no indicen de manera directa o significativa en la percepción de rotación de los 

empleados. Lo señalado difiere con Benites & Guerrero (2021), en su estudio cuantitativo, no 

experimental, corte transversal, correlacional en el cual utilizaron Chi cuadrado consiguiendo un 

valor menor de 0.05. Indicando que existe una relación significativa entre el engagement laboral 

y la rotación de personal. Por consiguiente, tenemos la teoría general de sistemas que nos indica 

que las organizaciones son sistemas complejos donde las relaciones entre cada colaborador, la 

cultura organizacional entre otros factores afectan al engagement laboral y con respecto a la 

teoría de las expectativas nos permite entender, analizar el comportamiento de las personas y las 

decisiones que toman acorde a sus acciones y los resultados o recompensas que esperan recibir, 

si no tomamos en cuenta esta teoría la rotación laboral podría aumentar. Por último, tenemos a 
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Lestari & Margaretha (2021) que define el engagement laboral como un factor psicológico 

porque genera un fuerte compromiso emocional dentro de los colaboradores hacia su trabajo, 

según Rojas (2017) nos indica que el movimiento de los colaboradores dentro o fuera del 

ambiente laboral se llama rotación.  

Respecto al objetivo específico 2 del presente estudio, fue demostrar, como se relaciona 

la dimensión absorción del engagement laboral y la variable rotación de personal en una empresa 

de servicios, Lima 2023. Como se puede verificar, en la figura 3, los encuestados en su mayoría, 

que representan un 50% están “de desacuerdo”, seguido de 27,05% con “indiferente” respecto a 

la absorción, de igual modo, en la tabla 17, el resultado de p=0,644, lo que indica que no hay 

significancia entre la dimensión y variable mencionada, puesto que es >0,050, por ende, conlleva 

acepta la Ho y rechaza la Hi, ello demuestra que la dimensión en mención no se relaciona con la 

rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023, esto se debe a que el nivel de 

conexión y concentración en las actividades laborales no inciden de manera directa o 

significativa en la percepción de rotación de los empleados. Lo señalado difiere con Cueva & 

Tejeda (2022), en su estudio, cuantitativo, correlacional, no experimental, nos indica en la parte 

de estadística inferencial que, existe una correlación entre “engagement laboral y rotación de 

personal”, con un valor de R de Pearson de 0.638 cuyo resultado sig. fue 0.001. Este resultado 

señala que el “engagement laboral y la rotación de personal” obtuvieron una correlación media 

positiva. Por otro lado, según Gašić & Berber (2023), en su artículo realizado en la republica de 

serbia, obtuvo como resultado que el compromiso tiene un efecto mediador positivo entre el 

trabajo flexible y la rotación. En ese mismo sentido, la teoría del caos sustenta que la 

organización estará en un cambio constante, por ende, la cultura organizacional debe ser flexible 

y capaz de evolucionar y transformase con las situaciones, por ende, el engagement laboral 
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queda vulnerable ante esos cambios, por otro lado, la teoría del capital humano, nos indica que 

las personas estarán más propensas a permanecer en un lugar si obtienen incentivos, si se sienten 

satisfechas y motivadas con su trabajo o si tienen un alto compromiso con la organización. 

Respecto al objetivo específico 3, fue demostrar, la relación de la dimensión dedicación 

del engagement laboral y la variable rotación de personal en una empresa de servicios, Lima 

2023. Como se puede verificar, en la figura 4, el 36,89% de los encuestados manifiestan estar 

“de desacuerdo” así como “indiferente” con respecto a la dimensión dedicación, de igual modo, 

en la tabla 18, según el resultado de “Rho de Spearman” el nivel de significancia fue p=0,002, 

asimismo, existe una relación positiva baja entre V1D1 y V2, puesto que, “el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman” fue de 0,277; por ende, se acepta la Hi y se rechaza la HO, ello 

demuestra que la “dimensión en mención se relaciona con la rotación de personal en una 

empresa de servicios de Lima 2023”, esto se debe a que el nivel de entusiasmo y orgullo que 

sienten al trabajar en la organización, sí inciden en la conducta de rotación los empleados. Lo 

mencionado se asemeja con el aporte realizada por Denegri (2020), en su estudio no 

experimental con enfoque cuantitativo, donde el resultado de Rho de Spearman es igual a 0,740 

con un valor de sig. de 0,000, en donde se indica que sí existe una correlación media positiva 

entre el engagement y la rotación de personal, por otro lado, Reissová & Papay (2021), en su 

artículo realizado en Republica de Checa, utilizó Rho de Pearson indicando una correlación 

negativa (-0.529) con la rotación de personal. Los resultados mostraron que la relación entre el 

engagement y la rotación potencial es negativa. En ese mismo sentido, la teoría de intercambio 

social, resalta la importancia de la integración social y vinculación de los colaborados con la 

organización, en donde la relación empleado y empleador progresan con el tiempo, hasta 

transformarse en compromisos de confianza, lealtad y reciprocidad, por otro lado, la teoría de las 
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expectativas, nos muestra que la productividad de un trabajador depende de cómo percibe que 

esta le ayuda a alcanzar sus metas personales, y ello, guarda relación por lo descrito por Narvaez 

et al. (2019) y Towler (2018), en donde mencionan que el engagement es una vinculación 

afectiva hacia la organización, influenciando su comportamiento y nivel de esfuerzo a las tareas 

laborales.  
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 Conclusiones  

Primero: Se cumplió con demostrar, como se relaciona la variable engagement laboral y la 

variable rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023. Los 

resultados evidencian que el sig. fue igual a 0.046 lo que indica que hay significancia, 

el cual se encuentra casi en el límite del p=0,05, asimismo, existe una relación positiva 

muy baja, que permite rechazar la Ho “El engagement laboral no se relaciona con la 

rotación de personal en una empresa de servicios de Lima 2023”, y se acepta la Hi “El 

engagement laboral se relaciona con la rotación de personal en una empresa de 

servicios de Lima 2023”. Se logró evidenciar que la empresa tiene bajo engagement 

laboral y baja rotación laboral. Por ello, se propone identificar porque la mayoría de 

los trabajadores no se sienten identificados con la empresa y cuál es la causa principal 

que genera una alta rotación laboral. 

Segundo: Se cumplió con demostrar, como se relaciona la primera dimensión de la variable 

engagement laboral y la variable rotación de personal en una empresa de servicios de 

Lima 2023. De acuerdo con los resultados, evidencian que el sig. fue igual a 0,114, lo 

que indica que no hay significancia, puesto que es > 0,05, por lo que se rechaza la Hi y 

se acepta la Ho. Por ende, se identificó que la dimensión vigor de la variable 

engagement laboral no está relacionada con la rotación de personal. A pesar, de que no 

tienen relación se debe de fortalecer el vigor ya que es importante para toda empresa. 

Por ello, propone emplear estrategias para aumentar la energía y entusiasmo entre los 

colaboradores al momento de realizar sus actividades diarias e identificar la influencia 

del vigor en la rotación de personal. 
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Tercero: Se cumplió con demostrar, como se relaciona la segunda dimensión de la variable 

engagement laboral y la variable rotación de personal en una empresa de servicios de 

Lima 2023. Los resultados evidencian que el sig. fue igual a 0,644, lo que indica que 

no hay significancia entre la V1D2 y V2, que permite rechazar la hipótesis alterna y 

aceptar la hipótesis nula. Es decir, se identificó que la rotación de personal no está 

relacionada con la absorción, que implica disfrutar tanto el trabajo, que se pierde la 

noción del tiempo y entorno. Por ello, se propone emplear encuestas para identificar 

que tanto influye los niveles de conexión y concentración en las decisiones tomadas 

por el colaborador, y algunas de estas estrategias que podrían aplicarse para fomentar 

la absorción es asignar tareas desafiantes pero alcanzables, que estén alineadas con las 

habilidades y preferencias de los trabajadores; ofrecer retroalimentación continua y 

constructiva sobre el desempeño.  

 Cuarto: Se cumplió con demostrar, como se relaciona la tercera dimensión de la variable 

engagement laboral y la variable rotación de personal en una empresa de servicios de 

Lima 2023. Los resultados evidencian que hay una correlación de Rho de Spearman de 

0,277 que corresponde una correlación baja entre la dimensión dedicación y la variable 

rotación de personal. Además, de contar con un valor de sig. igual a 0,002, que 

permite rechazar la hipótesis nula y se acepte la hipótesis alterna. Es decir, se 

identificó que la percepción rotación de personal tiene que ver directamente con la 

dedicación, que tiene que ver con el valor y la emoción que se le otorga al trabajo, con 

sentirse orgulloso y contento por lo que se hace, y con estar motivado y estimulado por 

la tarea. Por ello, algunas de las estrategias que podrían aplicarse para fomentar la 

dedicación son: crear una visión y una misión compartidas, que inspiren y movilicen a 
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los trabajadores hacia un propósito común; establecer objetivos claros, específicos y 

medibles, que orienten el trabajo y permitan evaluar los resultados. 

5.2 Recomendaciones  

Primero: Se recomienda al gerente general que realice reuniones bimestrales con el objetivo de 

identificar porque los colaboradores no se sienten comprometidos emocionalmente al 

momento de realizar sus actividades diarias y determinar cuál es el factor principal que 

impulsa a los colaboradores a desligarse de la empresa ya que ello genera rotación 

laboral.  

Segundo: Se recomienda al jefe de RRHH que realicen reuniones periódicas con los trabajadores 

para identificar la falta de entusiasmo y energía al momento de trabajar. De acuerdo 

con ello, implementar pausas activas creativas al inicio del día ya que ello permitirá 

que los colaboradores se sientan llenos de energía al iniciar sus actividades y de esa 

forma mejoren su desempeño ya que es beneficioso para la empresa. 

Tercero: Se recomienda al administrador realizar encuestas mensuales a los colaboradores y de 

acuerdo con ello, tendría que implementar programas en donde propongan actividades 

que afinen el nivel sentimental de sus actividades diarias, determinando el propósito de 

su labor. Con el objetivo a largo plazo, de que mengue la rotación de personal.  

Cuatro: Se recomienda a los asistentes de recursos humanos difundir la visión, misión y los 

valores organizacionales para que los trabajadores estén direccionados a los objetivos de 

la empresa, asimismo, satisfacer sus intereses personales con bonos de productividad, 

realizar reconocimientos de acuerdo con el área donde correspondan y realizar 

reuniones para festejar los logros de la empresa.  
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Quinto: Se recomienda al área de reclutamiento realizar una investigación utilizando la variable 

intención de rotación en donde esté involucrado el engagement laboral, ya que este mide 

o explica de manera más exacta el compromiso de los colaborados hacia su 

organización. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 

TÍTULO: Engagement laboral y rotación de personal en una empresa de servicios, Lima 2023 

AUTOR: Julian Orihuela Bety Guisela; Zelaya Taco Shirley Mirella 

FORMULACION DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVOS HIPÓTESIS 

VARIABLES E 

INDICADORES 

DISEÑO 

METODOLOGICO 

Problema general: Objetivo general: Hipótesis general: 

Variable 

independiente: 

Engagement 

Laboral 

Tipo de 

Investigación: 

¿Cuál es la relación 

existente entre las variables 
engagement laboral y la 

rotación de personal en una 
empresa de servicios en 

Lima, 2023?  

Demostrar, como se relaciona 
la variable engagement 

laboral y la variable rotación 
de personal en una empresa 

de servicios de Lima 2023. 

El engagement laboral se 
relaciona con la rotación de 

personal en una empresa de 
servicios de Lima 2023. 

Dimensiones: 

Vigor 

Dedicación 
Absorción 

Investigación de tipo 

básica  

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: 

Variable 

dependiente: 

Rotación Laboral 

Método y diseño de 

la investigación: 

¿Cuál es la relación 
existente entre la dimensión 

vigor de la variable 
engagement laboral y la 

variable rotación de personal 
en una empresa de servicios 

de Lima 2023? 

Demostrar, como se relaciona 

la dimensión vigor de la 
variable engagement laboral 

y la variable rotación de 
personal en una empresa de 

servicios de Lima 2023. 

La dimensión vigor de la 

variable engagement laboral 
se relaciona con la variable 

rotación de personal en una 
empresa de servicios de Lima 

2023. 

Dimensiones: 
Factores Externos 

Factores Internos 

La presente 
investigación es de 

método deductivo, 
con diseño no 

experimental, de 
corte transversal y 

nivel correlacional  
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¿Cuál es la relación 

existente entre la dimensión 
absorción de la variable 

engagement laboral y la 
variable rotación de personal 

en una empresa de servicios 
de Lima 2023? 

 
¿Cuál es la relación 

existente entre la dimensión 
dedicación de la variable 

engagement laboral y la 
variable rotación de personal 

en una empresa de servicios 
de Lima 2023? 

Demostrar, como se relaciona 

la dimensión absorción de la 
variable engagement laboral 

y la variable rotación de 
personal en una empresa de 

servicios de Lima 2023. 
 

Demostrar, como se relaciona 
la dimensión dedicación de la 

variable engagement laboral 
y la variable rotación de 

personal en una empresa de 
servicios de Lima 2023. 

 

La dimensión absorción de la 

variable engagement laboral 
se relaciona con la variable 

rotación de personal en una 
empresa de servicios de Lima 

2023. 
 

La dimensión dedicación de 
la variable engagement 

laboral se relaciona con la 
variable rotación de personal 

en una empresa de servicios 
de Lima 2023. 

 

Población y 

Muestra: 

Con una población 

179, y una muestra 
de 122 trabajadores 

de la empresa 
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Anexo 02: Árbol de problema 
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Anexo 03: Instrumentos de matriz operacional de variables.  

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Engagement 

Laboral  

Según Lestari & Margaretha 
(2021), el engagement laboral 

es un factor psicológico que 
genera un fuerte compromiso 

emocional de los empleados 
hacia su trabajo, reflejando su 

capacidad de desempeñar roles 
laborales y expresarse física, 

cognitiva y emocionalmente. 

El engagement laboral se refiere al 
grado en que los empleados 

muestran una actitud positiva hacia 
su trabajo, expresada en términos 

de entusiasmo, dedicación y 
compromiso emocional. Para medir 

el engagement laboral, se puede 
utilizar un cuestionario que evalúe 

diferentes dimensiones 
relacionadas con el bienestar, la 

motivación y el desempeño de los 
trabajadores. 

Vigor 
Nivel de energía 

Nivel de resiliencia 

Absorción  
Nivel de concentración 

Nivel de conexión  

Dedicación 
Nivel de entusiasmo 
Nivel de orgullo 

Rotación de 

personal 

La rotación de personal se 
puede definir como la 

fluctuación o relación 
porcentual entre las 

contrataciones, despidos y 
renuncias que se presentan en 

una organización, en un 
periodo determinado 

(Chiavenato, 2011). 

Los factores internos y externos 
son las dimensiones que conforman 

la variable rotación del personal. 
Esta variable se evalúa mediante 

una escala de Likert de 5 puntos. 

Factores 

Externos 

Coyuntura económica  

Oportunidades de empleo en el entorno 

Factores 

Internos 

Tipo de relaciones humanas 
Criterios de evaluación 
Supervisión  

Política salarial 
Oportunidades de crecimiento de 

personal 
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Anexo 04: Instrumentos  

CUESTIONARIO 

Indicaciones: Estimados señor(a), agradecemos su valiosa contribución. La información que nos 

proporcionará será confidencial y muy importante para fundamentar nuestro trabajo de 

investigación. Lea el siguiente cuestionario y marque con veracidad y honestidad cada pregunta 

presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con un aspa (x) la alternativa 

que crea usted conveniente. 

Sexo:  

Femenino __ Masculino__ 

Edad: _________ 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo 
Totalmente 

de acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

Variable: Engagement laboral 
Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Vigor 

1. Me siento lleno de energía cuando estoy trabajando.       

2. Cuando estoy trabajando me siento fuerte.       

3. En mi trabajo, me siento vigoroso.       

4. Cuando me levanto por la mañana, tengo ganas de ir a 
trabajar.  

     

5. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de 

tiempo.  

     

6. En mi trabajo, soy muy resistente mentalmente.       

7. Soy muy persistente en mi trabajo.       

8. Incluso cuando las cosas no van bien, continúo trabajando.       

Dimensión: Absorción 

9. El tiempo vuela cuando estoy trabajando.       
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10. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor 
de mí.  

     

11. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo.       

12. Estoy inmerso en mi trabajo.      

13. Me “dejo llevar” por mi trabajo.      

14. Es difícil desvincularme de mi trabajo.       

Dimensión: Dedicación 

15. Encuentro el trabajo que hago lleno de significado       

16.  Mi trabajo está lleno de propósito      

17. Estoy entusiasmado con mi trabajo      

18. Mi trabajo me inspira      

19. Estoy orgulloso del trabajo que hago      

20. Para mí, mi trabajo es desafiante      

 

Variable: Rotación de personal 
Escala de valoración 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Factores externos      

1. La coyuntura económica afecta mi estabilidad en la empresa      

2. La coyuntura económica ha afectado mi permanencia en la 

empresa  
     

3. Las oportunidades de crecimiento profesional en el entorno 
son atractivas 

     

4. Existen suficientes oportunidades laborales de mi carrera en 
el entorno  

     

Dimensión: Factores internos       

5. La comunicación interna dentro de la empresa es clara       

6. La organización fomenta una comunicación abierta entre 
todos los niveles jerárquicos 

     

7. Las relaciones humanas logran un buen clima laboral en la 
organización  

     

8. La empresa establece claramente los criterios de evaluación 

del desempeño 
     

9. La evaluación del desempeño se realiza de manera objetiva       

10. Los empleados tienen claridad sobre sus actividades a 

desempeñar 
     

11. El supervisor proporciona retroalimentación 

constructiva 
     

12. La relación con el supervisor es cordial      

13. Los supervisores proporcionan apoyo      

14. Los superiores manejan adecuadamente los conflictos      

15. Está satisfecho con su sueldo actualmente      

16. El sueldo es determinante para su decisión de 
mantenerse en el puesto de trabajo 

     

17. La empresa tiene como política el crecimiento 

personal 
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18. La organización proporciona oportunidades de ascenso 
y promoción 

     

19. La oportunidad de crecimiento personal se practica 
constantemente en la empresa. 

     

20. La organización brinda oportunidades de capacitación que 
permiten adquirir habilidades y conocimientos 
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Anexo 04: Validez del instrumento 

Engagement laboral y Rotación de personal en una empresa de servicios 

 

N° DIMENSIONES/ítems Pertenencia1 Relevencia2 Claridad3 Sugerencias 
 Variable 1: Engagement laboral 
 DIMENSIÓN 1: Vigor Sí No Sí No Sí No  

1 
Me siento lleno de energía 
cuando estoy trabajando X  X  X   

2 
Cuando estoy trabajando me 

siento fuerte. X  X  X   

3 
En mi trabajo, me siento 

vigoroso. X  X  X   

4 
Cuando me levanto por la 
mañana, tengo ganas de ir a 

trabajar. X  X  X   

5 

Puedo continuar trabajando 

durante largos periodos de 
tiempo. X  X  X   

6 
En mi trabajo, soy muy 

resistente mentalmente. X  X  X   

7 
Soy muy persistente en mi 

trabajo. X  X  X   

8 
Incluso cuando las cosas no van 
bien, continúo trabajando. X  X  X   

 DIMENSIÓN 2: Absorción  Sí No Sí No Sí No  

9 
El tiempo vuela cuando estoy 
trabajando. X  X  X   

10 
Cuando estoy trabajando olvido 
todo lo que pasa alrededor de 

mí. X  X  X   

11 
Soy feliz cuando estoy absorto 
en mi trabajo. X  X  X   

12 Estoy inmerso en mi trabajo. X  X  X   
13 Me “dejo llevar” por mi trabajo. X  X  X   

14 
Es difícil desvincularme de mi 

trabajo. X  X  X   
 DIMENSIÓN 3: Dedicación Sí No Sí No Sí No  

15 
Encuentro el trabajo que hago 

lleno de significado X  X  X   

16 
Mi trabajo está lleno de 
propósito X  X  X   

17 
Estoy entusiasmado con mi 
trabajo X  X  X   

18 Mi trabajo me inspira X  X  X   
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19 
Estoy orgulloso del trabajo que 

hago X  X  X   

20 Para mí, mi trabajo es desafiante X  X  X   

 Variable 2: Rotación de personal 

 
DIMENSIÓN 1: Factores 

externos Sí No Sí No Sí No  

1 
La coyuntura económica afecta 

mi estabilidad en la empresa X  X  X   

2 

La coyuntura económica ha 

afectado mi permanencia en la 
empresa X  X  X   

3 

Las oportunidades de 

crecimiento profesional en el 
entorno son atractivas X  X  X   

4 
Existen suficientes 
oportunidades laborales de mi 

carrera en el entorno X  X  X   

  
DIMENSIÓN 2: Factores 

internos Sí No Sí No Sí No  

5 
La comunicación interna dentro 
de la empresa es clara X  X  X   

6 

La organización fomenta una 

comunicación abierta entre 
todos los niveles jerárquicos X  X  X   

7 
Las relaciones humanas logran 
un buen clima laboral en la 

organización  X  X  X   

8 

La empresa establece 
claramente los criterios de 

evaluación del desempeño  
 X  X  X   

9 
La evaluación del desempeño se 
realiza de manera objetiva X  X  X   

10 

Los empleados tienen claridad 

sobre sus actividades a 
desempeñar X  X  X   

11 
El supervisor proporciona 
retroalimentación constructiva X  X  X   

12 
La relación con el supervisor es 

cordial X  X  X   

13 
Los supervisores proporcionan 

apoyo X  X  X   

14 
Los superiores manejan 
adecuadamente los conflictos X  X  X   

15 
Está satisfecho con su sueldo 
actualmente X  X  X   
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16 

El sueldo es determinante para 

su decisión de mantenerse en el 
puesto de trabajo X  X  X   

17 
La empresa tiene como 
política de crecimiento personal X  X  X   

18 

La organización proporciona 

oportunidades de ascenso y 
promoción X  X  X   

19 
La oportunidad de crecimiento 
personal se practica 

constantemente en la empresa. X  X  X   

20 

La organización brinda 
oportunidades de capacitación 

que permiten adquirir 
habilidades y conocimientos X  X  X   
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Anexo 5: Base de datos IBM SPSS Statistics 25 
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Anexo 6: Similitud turnitin 

 

 

 


