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Resumen 

La investigación titulada Rotación de personal y Estrés Laboral en los colaboradores 

en G300 Services S.A.C, Juliaca, 2021. Se elaboró con el objetivo general de 

determinar la relación entre la rotación de personal y estrés laboral en los 

colaboradores en G300 Services S.A.C, Juliaca 2021. La metodología empleada fue 

de tipo aplicada, con un nivel correlacional, enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental de corte transversal. Del mismo modo se utilizó una muestra de 50 

colaboradores de la empresa. La técnica usada para la recolección de la información 

fue la encuesta y como instrumento se utilizó un cuestionario conformado por 20 

preguntas que provienen de la descomposición de las variables de investigación, las 

cuales están debidamente validadas mediante un juicio de expertos y su fiabilidad 

por medio del Alfa de Cronbach (0.84). Asimismo, para un mayor sustento y 

fortalecer la presente investigación se acudió a la Teoría de la Rotación de personal, 

Teoría de las necesidades, Teoría de los 2 factores, Teoría del modelo esfuerzo y 

recompensa, Teoría del modelo de interacción entre demandas y control y Teoría de 

las motivaciones. Los resultados alcanzados permitieron afirmar que existe una 

correlación positiva muy baja entre rotación de personal y estrés laboral, 

evidenciando una correlación del Rho de Spearman (0.052) y no significativa 

(Sig.=0.718 > α=0.05) 

 

Palabras clave: Rotación de personal, estrés laboral, organizaciones  



viii 
 

Abstract 

The research entitled Staff turnover and Work Stress in employees at G300 Services 

SAC, Juliaca, 2021. It was developed with the general objective of determining the 

relationship between staff turnover and work stress in employees at G300 Services 

SAC, Juliaca 2021. The methodology used was applied, with a correlational level, 

quantitative approach, non-experimental cross-sectional design. Similarly, a sample 

of 50 employees of the company was used. The technique used to collect the 

information was the survey and as an instrument a questionnaire was used consisting 

of 20 questions that come from the decomposition of the research variables, which 

are duly validated through expert judgment and their reliability through the Cronbach's 

alpha (0.84). Likewise, for a greater support and to strengthen the present 

investigation, the Theory of Staff Rotation, Theory of needs, Theory of the 2 factors, 

Theory of the effort and reward model, Theory of the interaction model between 

demands and control and Theory of motivations. The results obtained allowed us to 

affirm that there is a very low positive correlation between staff turnover and work 

stress, showing a correlation of Spearman's Rho (0.052) and not significant 

(Sig.=0.718 > α=0.05) 

 

Keywords: Staff turnover, work stress, organizations 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la coyuntura actual, muchas organizaciones en el ámbito internacional se han 

considerado comprometidas debido al alto porcentaje de rotación de personal que 

han alcanzado, por ello muchas de ellas consideran que la renuncia de 

colaboradores en una organización deteriora el rendimiento organizacional y otras 

consideran que la salida de las mismas mejora el rendimiento ya que proporciona 

una mayor flexibilidad (De Stefano, Bonet y Camuffo, 2019). Por lo tanto, la rotación 

de personal generada de manera excesiva siempre conlleva a consecuencias 

negativas afectando el desempeño del colaborador al ejercer sus labores, pero si se 

considera su aplicación a rangos mínimos no solo mejoraría la capacidad de los 

asociados en trabajar en distintos horarios sino también ejercer sus actividades 

desde distintas áreas de la empresa. En nuestro país, se conservó más de un millón 

de colaboradores dentro del sector público, con índices muy elevados de rotación, lo 

cual genera un alto nivel de búsqueda y contratación de nuevo personal cada año sin 

tener algún conocimiento de la labor que va a realizar dentro de la organización, 

estando sin capacitación y sin entrenamiento constantemente, permitiendo que los 

colaboradores puedan entrenarse por sí mismos y con ello logren efectividad (León, 

2021). Esto demuestra la baja capacidad de gestión del recurso humano que tienen 

las empresas peruanas, al no considerar al activo humano como factor primordial 

para el alcance los objetivos. La propagación de este problema en las empresas 

peruanas es un desafío que se debe enfrentar, teniendo en cuenta que nuestro país 

posee un índice del 20.7% de rotación laboral (El Economista, 2019). Esto deja en 

claro cuál es el punto de incidencia que se repite en las estadísticas de la 

problemática que afronta las empresas peruanas, donde los principales afectados 

son los colaboradores debido a que la duda de su continuidad, a los cambios de 

horario y a la presión en aumento, los afecta provocando un estrés cada vez mayor, 

la cual altera directamente a su salud. En el ámbito local muchas empresas de 

diferentes sectores en la provincia de Juliaca se han visto inmersas en una constante 

rotación de personal generando una preocupación en las organizaciones; ya que el 

índice ha ido incrementando paulatinamente, ocasionando un daño económico y 
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perdida de activo humano con buen potencial. Teniendo como factores principales la 

falta de adaptación y desarrollo de los procesos adecuado para cumplir sus 

funciones. Lo cual conlleva a un resultado desfavorable, suscitando renuncias 

voluntarias e involuntarias que tiene un impacto negativo en la empresa y con ello 

provocando altos índices de estrés laboral en los colaboradores. En consecuencia, 

se planteó el siguiente problema principal: ¿Cuál es la relación entre rotación de 

personal y estrés laboral en los colaboradores en G300 Services S.A.C, Juliaca 

2021?. Y los problemas específicos formulados son: ¿Cuál es la relación entre 

necesidades del colaborador y estrés laboral en los colaboradores en G300 Services 

S.A.C, Juliaca 2021?, ¿Cuál es la relación entre mercado de trabajo y estrés laboral 

en los colaboradores en G300 Services S.A.C, Juliaca 2021?, ¿Cuál es la relación 

entre entorno laboral y estrés laboral en los colaboradores en G300 Services S.A.C, 

Juliaca 2021?. La justificación teórica consiste en explicar cuáles son los límites de la 

información científica moderna que la investigación intentará aminorar (Álvarez, 

2020). El presente estudio tiene una posición teórica, ya que tiene como cimiento 

toda la data existente sobre la rotación del personal y su relación con el estrés 

laboral. La cual brindará nuevos temas de debates que se basan en los fundamentos 

teóricos existentes y el resultado obtenido en este estudio. Por ende, se podrá 

distinguir con mayor claridad los factores que influyen en el alto porcentaje de 

rotación del personal y su correlación con el estrés laboral. Con ello se logrará 

replantear las estrategias organizacionales integrando una nueva gestión 

administrativa en relación a la actual realidad de los trabajadores en la 

organización.La siguiente perspectiva es la práctica el cual consiste en realizar 

contribuciones prácticas relacionadas a la solución de una problemática (Fernández, 

2020). En esta perspectiva se brindará con detalle una nueva propuesta que tenga 

como resultado la reducción del índice de rotación en la empresa logrando una 

mayor satisfacción y una reducción en el estrés laboral, a través de una mejora en 

los procesos de adaptación la cual va a permitir generar mejores sistemas de 

integración con las cuales los colaboradores se sientan identificados y logren 

afianzar el compromiso con su entidad. Por ello esta investigación servirá como base 

científica para aquellas empresas u organizaciones que necesiten de materiales de 
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consulta para la gestión de sus empresas. Asimismo, será útil para las nuevas 

generaciones que requieran de material bibliográfico como referencia. La justificación 

metodológica se relaciona al uso de estrategias y métodos, las cuales pueden causar 

un fundamento válido para la investigación (Gallardo, 2017). Esta investigación tiene 

base metodológica debido a que parte desde el estudio de dos variables; que son la 

base para el diseño del marco teórico las cuales son de gran importancia ya que son 

la raíz para la formulación de las dificultades, hipótesis y los objetivos de la 

investigación. La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo a nivel 

correlacional descriptivo con un diseño no experimental. Además, se usará 

herramientas de medición tales como el cuestionario, la cual sirve para medir la 

relación entre la variable 1 y la variable 2, que serán definidas por el programa 

SPSS, y con ello alcanzar resultados para luego sugerir recomendaciones que 

beneficien a la organización. La hipótesis principal planteada fue: Existe relación 

entre rotación de personal y estrés laboral en los colaboradores en G300 Services 

S.A.C, Juliaca 2021 y las hipótesis específicas planteadas son: existe relación entre 

necesidades del colaborador y estrés laboral en los colaboradores en G300 Services 

S.A.C, Juliaca 2021, existe relación entre mercado de trabajo y estrés laboral en los 

colaboradores en G300 Services S.A.C, Juliaca 2021, existe relación entorno laboral 

y estrés laboral en los colaboradores en G300 Services S.A.C, Juliaca 2021. El 

objetivo principal formulado en el presente trabajo de investigación es: determinar la 

relación entre la rotación de personal y estrés laboral en los colaboradores en G300 

Services S.A.C, Juliaca 2021. Y los objetivos específicos con los siguientes: 

establecer la relación entre necesidades del colaborador y estrés laboral en los 

colaboradores en G300 Services S.A.C, Juliaca 2021, determinar la relación entre 

mercado de trabajo y estrés laboral de los colaboradores en G300 Services S.A.C, 

Juliaca 2021, describir la relación entre entorno laboral y estrés laboral en los 

colaboradores en G300 Services S.A.C, Juliaca 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En relación a los antecedentes internacionales de rotación de personal, Zivkoviv y 

Franjkovic (2021) mencionan como propósito examinar el impacto del compromiso 

empresarial en el intento de rotación entre los empleados en las organizaciones 

logísticas de las organizaciones de la secuencia de suministro de alimentos. Se 

realizó un estudio empírico primario con una muestra de 121 empleados que laboran 

en actividades logísticas de 5 empresas de cadenas de suministro y se aplicó el 

software SPSS 21.0 y AMOS 21.0 para analizar la relación de las variables. 

Concluyen su trabajo de investigación indicando que la varianza en la intención de 

rotación fue de 43.4%, comprobando así la fuerte influencia del compromiso 

organizacional sobre el intento de rotación de los trabajadores. Asimismo, Rheanna 

(2021) resalta como objetivo examinar la efectividad del liderazgo, la adaptabilidad 

del liderazgo y las intenciones de rotación de los empleados en una universidad 

pública en Arizona. Este es un estudio correlacional, donde se empleó el modelo 

situacional Leadership, utilizando como base para un liderazgo exitoso, la cual formo 

la base para las preguntas de la encuesta realizadas a una muestra tomada 

aleatoriamente de una población de 7133 habitantes. Concluye que existe una 

relación importante entre las intenciones de rotación voluntaria de los empleados y la 

efectividad del liderazgo. De igual manera, Bolanle y Azeezat (2020) mencionan 

como propósito establecer el efecto de la empresa en la rotación de empleados. Este 

estudio es una investigación descriptiva, en donde se emplearon 56 cuestionarios 

para después analizarlo mediante tablas de frecuencia. Concluye que hubo efectos 

significativos en el objetivo de la organización en la rotación de colaboradores, un 

efecto a largo plazo en la supervivencia empresarial y la implementación estratégica 

de la rotación de empleados en la organización. En el mismo contexto, Talisma y Nor 

Asiah (2020) sustentan como objetivo examinar la relación entre las recompensas 

enfocadas en el desempeño y el desarrollo en términos de la intención de la rotación 

voluntaria del personal. En este estudio se recopilaron los datos mediante un 

muestreo intencional y analizaron utilizando un patrón de ecuaciones elementales, se 

tomaron como muestra a un total de 409 encuestados de organizaciones privadas. 
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Se concluye que las recompensas enfocadas en el desempeño se relacionan con el 

desarrollo en términos de la intención de rotación voluntaria del personal. Igualmente, 

Weijie y Rusi (2020) propusieron una nueva perspectiva sobre el impacto de la 

estética organizacional en la retención de empleados y en las intenciones de rotación 

de la organización. Este estudio tiene un enfoque cualitativo y se ha utilizado el 

método de la teoría fundamentada, la población empleada fueron los colaboradores 

de la organización de seguro social de la ciudad de kerman, Iran, en donde se 

emplearon métodos de muestreo teórico. Se concluye que la estrategia de estética 

organizacional provoca la retención de empleados, asimismo, dicha estrategia evita 

las intenciones de rotación de empleados de la organización. Respecto a los 

antecedentes nacionales de rotación de personal, Becerra (2018) menciona como 

objetivo establecer la relación de rotación de personal y productividad en un 

departamento de una organización de servicios de logística, Callao 2018. Este 

estudio es de enfoque cuantitativo, de diseño correlacional y de tipo aplicada, se 

utilizó una muestra de 24 colaboradores en donde se empleó la técnica de la 

encuesta y un cuestionario de instrumento. Se concluye que, si existe relación entre 

las variables de rotación de personal y productividad. Igualmente, Franco (2019), 

redacta como propósito describir las causas de la rotación de personal en las 

empresas. Esta investigación es de tipo descriptivo no probabilística, con un diseño 

no experimental y con un corte transversal, los documentos empleados fueron un 

total de 24 las cuales fueron usados después de pasar diversos filtros. Se concluye 

que se puede corroborar que existe un vacío en la teoría en relación a las causas de 

la rotación de personal en las organizaciones, en donde la personalidad de los 

trabajadores es el factor menos indagado. Asimismo, Ávila, Guerra y Mendoza 

(2017) mencionan como objetivo explorar las causas y consecuencia, relativos a los 

costos que implica la rotación de personal no requerida en el primer nivel de la planta 

confites de una empresa Peruana de Consumo. Este estudio tiene un enfoque mixto, 

en donde se realizaron entrevistas a ex trabajadores que tomaron la decisión de 

desvincularse con la empresa por su voluntad, asimismo, se aplicaron 

conversaciones con expertos con el propósito de cuantificar los costos respecto a la 

rotación laboral no requerida. Se concluye que los motivos de rotación laboral no 
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requerida están relacionados con shoks, mientras que, en la insatisfacción en el 

trabajo, la mayoría de salidas se dieron por motivos de salarios y debido al poco 

reconocimiento que recibían por parte de la empresa. Del mismo modo, Moquillaza 

(2017) hace referencia como propósito determinar las causas que tienen que ver con 

la rotación de personal en una planta especializada de lácteos en la capital de Lima, 

2017. Este estudio es de tipo explicativa, con un enfoque cualitativo y descriptivo, el 

cual tuvo como muestra un total de 292 colaboradores dentro de una población de 

1200 trabajadores de una planta especializada en lácteos. Se concluye que las 

causas asociadas con la rotación de personal en una planta productora de lácteos 

son el clima laboral y la mala gestión administrativa. En el mismo contexto, Ramos 

(2019) sustenta como objetivo establecer la relación de la influencia de la rotación del 

personal en la productividad en una cooperativa en Huancavelica. Esta investigación 

es de tipo aplicada con diseño no experimental, correlacional y con una muestra de 

30 colaboradores, se aplicó la encuesta como técnica y un cuestionario como 

instrumento. Se llega a la conclusión que existe relación entre la influencia de la 

rotación de personal en la productividad, quedando demostrado que, a mayores 

ingresos de personal a la organización, mayor será la productividad. En relación al 

enfoque internacional de estrés laboral, Rigo y Dragano (2020) mencionan como 

objetivo analizar las tendencias a largo plazo en medidas bien establecidas de los 

factores de estrés laboral en Europa, así como las posibles diferencias 

ocupacionales. En este estudio se utilizó datos transversales repetidos en 15 países 

europeos de las encuestas realizadas entre los años 1995 hasta el 2015 sobre las 

condiciones de trabajo. Se aplicó regresiones multiniveles de tres vías (país, años y 

países) para analizar las tendencias en los factores de estrés laboral midiéndolos de 

acuerdo a los modelos de desequilibrio, demanda -control y esfuerzo-recompensa 

asimismo se evalúan las tendencias por grupos ocupacionales. Se concluye que el 

estrés laboral ha ido en aumento desde 1995, específicamente para aquellas 

personas que trabajan en ocupaciones desfavorables, enfocando la atención a los de 

posición más vulnerable los cuales son menos calificados con la finalidad de 

contrarrestar algunas desventajas que experimentan este grupo ocupacional. 
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Asimismo, Ferraz, Serrano y López (2021) redactan como propósito precisar el 

porcentaje de estrés que muestran los graduados de facultad de enfermería en las 

zonas de cirugía de los hospitales públicos de Gran Canaria. En esta investigación 

se implementó un enfoque cuantitativo descriptivo y transversal, mediante por el cual 

se utilizó una muestra de 143 colaboradores. Para finalizar se concluyó que los 

colaboradores revelan un porcentaje de estrés moderado.De igual manera, Zhao y 

Zhou (2016) mencionan como finalidad examinar la relación entre estrés laboral y la 

auto eficiencia, que es un indicador del crecimiento profesional interno, explorando 

por qué algunos empleados logran el autodesarrollo y el crecimiento en su carrera 

bajo estrés, pero otros no. En este estudio se utilizó un diseño longitudinal de dos 

ondas con ingenieros y contadores (202 muestras validas) de China continental. Se 

concluye que la personalidad proactiva tuvo un efecto moderador significativo en la 

relación entre estrés laboral y la auto eficiencia; ya que este factor aumento la 

autoeficacia en los más proactivos, pero disminuyo la de los menos proactivos. 

Igualmente, Bongers, Schelvis y Houtman (2020) mencionan como objetivo investigar 

los efectos de un enfoque participativo de prevención del estrés laboral a nivel 

organizacional para reducir las demandas laborales y aumentar los recursos 

reduciendo el estrés laboral y aumentando la satisfacción en el trabajo de los 

empleados en la educación primaria. Este estudio hace uso de una investigación de 

estudios de sucesos múltiples. El enfoque de prevención del estrés se implementa en 

5 escuelas primarias y 119 empleados de las 5 escuelas completaron cuestionarios 

al inicio y 1 año después, midiendo las demandas laborales, los recursos, el estrés 

laboral, la satisfacción en el trabajo y los factores de implementación. Se concluye la 

importancia significativa de la comunicación sobre la intervención como parte del 

proceso de implementación, impactando la efectividad de la intervención para 

mejorar la autonomía y la satisfacción laboral. Del mismo modo, Karaka y Sahin 

(2018) redactan como propósito averiguar la relación entre trabajo-conflicto familiar, 

familia -conflicto laboral y estrés laboral y desempeño ocupacional que experimentan 

los empleados en el hotel. Para esta investigación se ha utilizado un formulario de 

cuestionario de tres escalas. Además, se ha realizado en empleados de empresas de 

hotelería de tres, cuatro y cinco estrellas en la región oriental del Mar Negro. Por lo 
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tanto, se observó que el estrés laboral tiene un papel mediador completo al influir en 

el desempeño del empleado en el conflicto trabajo-familia sin embargo no influye en 

el desempeño del empleado en el conflicto familia trabajo. Según algunas variables 

demográficas se constata que en ambos conflictos el estrés laboral y rendimiento de 

los empleados son diferentes. Se concluye que el género de un individuo no cambia 

su conflicto de vida laboral-familiar, conflicto de vida familiar-laboral y el porcentaje 

de estrés laboral, el rendimiento de los colaboradores varía según el género y los 

hombres tienden a tener un mayor nivel de desempeño. Respecto al enfoque 

nacional de estrés laboral, Espinoza (2017) menciona finalidad establecer la relación 

entre el estrés laboral y la depresión en los servidores públicos, Junín – 2017. Este 

estudio es de método científico, de tipo básica y de nivel correlacional, se utilizó un 

diseño transversal con una muestra de 85 servidores públicos nombrados. Se 

concluye que hay una relación sistemática entre las variables investigadas de estrés 

laboral y la depresión de servidores públicos. De igual manera, Rupay (2018) 

sustenta como propósito averiguar la relación entre los niveles de estrés y los riesgos 

psicosociales laborales en tripulantes de cabina de una aerolínea en Perú. Este 

estudio tiene como diseño de investigación el no experimental, transaccional y 

correlacional, con una muestra de 132 tripulantes de cabina en donde 92 son 

mujeres y 40 hombres, teniendo una población total de 1074 tripulantes. Se concluye 

que, si se encontró relación entre los niveles de estrés laboral y los riesgos 

psicosociales laborales, y que los demás componentes de la variable principal tienen 

relación directa con todas las dimensiones de riesgos psicosociales laborales. 

Asimismo, Oblitas y Anicama (2019) sustentan como finalidad conocer el efecto de 

un programa de mindfulness en el estrés percibido, el estrés fisiológico y en el estrés 

laboral en un conjunto de colaboradores. Este estudio tiene un diseño experimental, 

con una muestra de 28 colaboradores seleccionados. Para finalizar, se concluye que 

el programa mindfulness ejecutado por 6 semanas ayudó a disminuir 

considerablemente los niveles de estrés percibido, el estrés fisiológico y el estrés 

laboral en los colaboradores. 
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Del mismo modo, Latorre y Obregón (2018) mencionan como objetivo averiguar la 

influencia del estrés laboral con el rendimiento organizacional de los colaboradores 

de la organizacion DINO S.R.L. En este trabajo se aplicó el diseño correlacional- 

casual, no experimental, transeccional, en donde se ejecutó una encuesta con una 

muestra de 30 colaboradores. Se concluye que existe relación entre las dos variables 

indagadas, por ello, se puede decir que a mayor estrés laboral el rendimiento de los 

colaboradores será alto. Igualmente, LLuen (2019) menciona como objetivo 

demostrar la existencia de relación entre el estrés laboral y la rotación de personal en 

Papa John’s Plaza Norte, Lima 2019. Esta investigación fue de tipo aplicada, con una 

nuestra total de 28 trabajadores, se empleó el cuestionario en escala Likert con un 

enfoque cuantitativo a nivel correlacional. Se concluye que la variable principal de 

estrés laboral se relaciona con la variable rotación de personal en Papa John’s Plaza 

Norte, Lima 2019. En relación al enfoque teórico sobre rotación de personal, 

Chiavenato (1999) propone la teoría sobre la rotación de personal, el cual se enfoca 

en el cambio de colaboradores entre una empresa y el exterior, en otras palabras, se 

relaciona a la salida y entrada de trabajadores en una organización. Los índices de 

rotación de personal casi siempre se detallan mensual y anualmente con el objetivo 

de hacer comparaciones y así tomar decisiones. En toda organización se recomienda 

tener un pequeño índice de rotación de personal con el propósito de alimentar el 

sistema con nuevos recursos experimentados, por lo que debe existir mayores 

entradas que salidas para que de esta manera se pueda intensificar los resultados de 

la organización. Por lo tanto, para determinar el porcentaje de rotación de personal 

que conlleva una organización, Chiavenato formula una ecuación, la cual está 

representada en la siguiente figura: 

Figura 1: Ecuación del índice de rotación de personal 

𝐼𝑅𝑃 =

𝐴 + 𝐷
2 𝑋 100

𝐹1 + 𝐹2
2

 

Fuente: Chiavenato (1999) 
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Donde:  

A= Colaboradores que entren a la empresa dentro de un periodo 

D= Colaboradores que salen de la empresa dentro de un periodo 

F1= Total de colaboradores que comienzan en la empresa dentro del periodo 

F2= Total de colaboradores que terminan en la empresa dentro del periodo 

Cabe resaltar que para que exista una rotación de personal efectiva, el índice 

tiene que estar entre 5 y 15%, si la rotación se encuentra de 0 a 5% se considera que 

es muy bajo, pero si está a más de 15% se considera un rango muy alto de rotación 

de personal. Asimismo, Maslow (1943) propone la teoría de las necesidades en 

donde establece una secuencia de necesidades del colaborador plasmadas en una 

pirámide, por lo tanto, la satisfacción de dichas necesidades en un nivel especifico 

conlleva al otro nivel y sucesivamente hasta alcanzar el cumplimiento total de las 

necesidades de los colaboradores. Las necesidades son las siguientes: las básicas, 

de seguridad, sociales, de estatus o prestigio y por último las de autorrealización. El 

cumplimiento de cada una de estas necesidades conlleva a la satisfacción laboral de 

los trabajadores, por lo tanto, hará que los colaboradores se resistan a cambiar de 

organización y disminuya así la rotación de personal. En el mismo contexto Herzberg 

(1959) formula la teoría de los 2 factores, el cual se relaciona a la motivación laboral, 

esto es explicado por dos factores. El primero de ellos se relaciona a los factores 

motivadores las cuales van a medir el rango de fidelización laboral de los 

colaboradores como la responsabilidad, los reconocimientos, trabajos interesantes y 

entre otras. El segundo factor tiene que ver con la higiene la cual está enfocada a la 

relación entre colaborador – empresa, algunos de estos fatores son las condiciones 

laborales, las relaciones entre trabajadores, etc. Cuando estos factores son 

practicados correctamente dentro de la empresa va existir una motivación total por 

parte del trabajador, esto conlleva a que se realice una correcta realización de 

labores y que los mismos colaboradores se encuentren a gusto con la organización. 

Esto tendrá como consecuencia que el índice de rotación de personal disminuya y de 

esta manera se lleve a cabo una reducción de costos. Respecto al enfoque teórico 
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de estrés laboral, Siegrist (1996) propone la teoría del modelo esfuerzo y 

recompensa, el cual se enfoca cuando el estrés laboral se lleva a cabo mediante un 

esfuerzo muy alto por parte del colaborador y una recompensa muy baja por parte de 

la empresa, el cual provoca un daño en la autoestima y en el compromiso laboral, 

que por consecuencia generaría un estrés en los colaboradores. El alto esfuerzo está 

relacionado a las altas obligaciones y al imperfecto desafío hacia el estrés laboral. La 

baja recompensa esta relaciona al dinero, a los reconocimientos laborales, a la 

seguridad y la posibilidad de pérdida de empleo. Todo ello conlleva un estrés hacia el 

colaborador al sentirse que su esfuerzo dado no está siendo bien 

recompensado.Asimismo, Karasek (1979) formula la teoría del modelo de interacción 

entre demandas y control, el cual se basa en los altos índices de estrés debido al 

incremento de demandas en el trabajo y a los bajos niveles de control en el 

colaborador. Las demandas en la empresa se relacionan a la cantidad de horas 

trabajadas, así como también al ritmo y modelo de trabajo que se implementa y al 

bajo nivel de concentración que recibe el colaborador para realizar sus labores. Los 

niveles de control se enfocan en la manera en cómo se trabaja, por lo cual se dividen 

en 2 partes: la primera es la autonomía, la cual tiene que ver con las posibilidades 

que puede tener un colaborador en relación a la toma de decisiones sobre sus 

funciones y la forma en como este las lleva a cabo, y la segunda es el desarrollo de 

habilidades, la cual se relaciona con el nivel de desenvolvimiento de las capacidades 

del personal, conforme a  su formación como profesional y a la creatividad que estos 

puedan desempeñar. Igualmente, McClelland (1989) propone una teoría enfocada a 

la motivación del personal llevando a cabo tres factores importantes, las cuales son: 

el logro, que tiene que ver con las ganas de ser el mejor, se impone metas muy 

grandes y apuestan por un trabajo perfecto. El siguiente factor es el poder, el cual se 

relaciona con la influencia y el control a otros colaboradores con el propósito de ser 

reconocido. Y por último está la afiliación, que es la capacidad de relacionarse con 

los demás, creando lazos amistosos y cercanos, aquí los colaboradores prefieren 

trabajar en grupo que trabajar individualmente. Por lo tanto, podemos decir que la 

realización de estos 3 componentes hará que el trabajador se sienta motivado en 

todo momento, sin embargo, si esto no se lleva a cabo el colaborador caería en una 
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profunda frustración originando un estrés muy alto al querer hacerse reconocido o al 

marcarse metas muy altas y no poder cumplirlas, por ello se tiene que saber cuáles 

son los límites a lo que puede llegar un trabajador y con ello tener las suficientes 

ganas de sobrepasarlo con perseverancia, para que de esta manera el colaborador 

no caiga en frustración y por consecuencia no entre en un alto índice de estrés 

laboral que perjudicaría su salud. Respecto al punto de vista conceptual de la 

variable rotación de personal, sus dimensiones y sus indicadores se puede decir que 

la rotación de personal ha sido uso de estudio particularmente en la utilización de 

métodos tanto explicativos como también predictivos de salidas de colaboradores de 

sus centros de trabajo, mediante un estudio enfocado en el comportamiento del 

individuo adaptado a la satisfacción, el compromiso y el abandono laboral (Cote, 

2017). La decisión que conlleva a un trabajador dejar su puesto laboral está 

relacionada a diferentes problemas que pasan dentro de la organización, afectando 

de esta manera la vida profesional del colaborador, así como también la de sus seres 

queridos. Para comprender el bienestar del colaborador en una organización, es 

necesario y fundamental determinar las tres necesidades que conllevan a que estos 

se sientan satisfechos e identificados con la empresa, estas necesidades claves son 

la autonomía, afinidad y competencia (Parmar, Keevil y Wicks, 2019). La satisfacción 

de estas tres necesidades provoca resultados positivos en los colaboradores, 

volviéndolo más sociable y capaz laboralmente, en beneficio del mismo y sobre todo 

para la organización en términos de alcance de los objetivos. El mercado laboral es 

un sistema amplio donde se lleva a cabo relaciones sociales, por lo que es visto 

como un mecanismo o sistema, en donde el principal reto es asegurar la contratación 

de la población activa en una organización y la satisfacción de la demanda laboral 

(Lukyyanova, 2017). En un mismo contexto, el mercado laboral es el total de 

personas idóneas a laborar en una organización junto con el total de empresas 

dispuestas a contratar a las personas que buscan un trabajo. Un entorno laboral 

efectivo consiste en la creación de un ámbito en donde los colaboradores puedan 

relacionarse entre sí, a comparación de un entorno laboral negativo en donde se 

afecta en gran medida la comodidad y la productividad de los colaboradores 

(Panjaitan, 2019). De igual manera, cuando nos referimos al término ascenso laboral, 
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nos dice que se relaciona a la capacidad de ascender en la escala corporativa, lo que 

en otras palabras significa el obtener un puesto superior al anterior (Muhammad y 

Ahmad, 2017). Este ascenso se puede llevar a cabo siguiendo muchos factores que 

evalúa la empresa, como el desempeño que se demuestra en la ejecución de sus 

labores o en el cumplimento de los objetivos alcanzados con una mayor eficiencia.  

Se entiende como reconocimiento laboral, a aquella distinción que puede servir como 

intermediario entre la inconformidad y la satisfacción en el trabajo, por lo que si el 

colaborador es reconocido laboralmente podrá cambiar su inconformidad a 

satisfacción (Arantes, Mó y Varella, 2021). Un reconocimiento en el trabajo lleva 

consigo innumerables beneficios que repercuten tanto en la organización como en el 

trabajador, que a su vez fortalece la autoestima y las ganas de desarrollarse como 

profesional. Línea de carrera es un aspecto muy relevante que implica fortalecer la 

visión de los colaboradores mediante oportunidades que la organización puede 

brindar (Hernández, 2018). Estas oportunidades hacen que los colaboradores 

alcancen un rendimiento óptimo, en donde demuestren sus habilidades alcanzando 

lo que se proponen a nivel profesional. Las oportunidades de empleo se refieren al 

conjunto de organizaciones que presentan servicios para poder postular a un trabajo 

dentro del mercado laboral (Quiroa, 2019). Esto significa que, a mayores 

oportunidades de empleo, va existir más posibilidades de que las personas 

encuentren un trabajo y de esta manera aumente su calidad de vida. Cuando nos 

enfocamos en competencias laborales, se puede decir que es un procedimiento de 

desigualdades entre las habilidades blandas de los colaboradores, a su vez se 

encarga de promover la diferenciación respecto al rendimiento del trabajador 

(Newman, 2019). En otras palabras, quiere decir que las competencias laborales 

hacen que los colaboradores demuestren hasta donde pueden llegar con el único 

hecho de desarrollar un buen desenvolvimiento en la empresa. Una coyuntura 

económica se refiere a la postura económicamente hablando de un determinado 

estado o nación en un tiempo dado (Coll, 2019). Esto quiere decir que se relaciona a 

la situación presente de la economía de un país, además de determinar la posición 

de ello en algún futuro y en un tiempo determinado. El compromiso laboral, se enfoca 

en el poder que conlleva un colaborador a identificarse con su empresa, en donde 
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acepta su cultura, sus valores y aumenta el deseo de mantenerse en la organización 

(Paz, Huamán y Tarrillo, 2020). Un colaborador comprometido es sinónimo de 

buenas noticias, debido a que se logra que el trabajador labore asumiendo retos, 

tomando iniciativas con responsabilidad y procediendo a faenar de forma proactiva. 

La motivación es el desarrollo mediante el cual se centraliza las fuerzas y conlleva a 

la forma en como un colaborador alcanza lo que se propone (Geraldo, Soria, y 

Rosello, 2021). Esto quiere decir que la motivación es el impulso que hace que una 

persona se sienta en todo su potencial en el momento de realizar sus funciones en 

una organización. Las condiciones de trabajo se relacionan al conjunto de todas las 

vertientes extralaborales que están vigentes en el momento de ejecutar una función 

(Cataño y Andrade, 2021). Estos aspectos tienen mucho que ver cuando un 

colaborador realiza sus funciones, ya que de ello va depender si lo va ejecutar de 

manera correcta o no. En relación a una visión conceptual de la variable estrés 

laboral, sus dimensiones y sus indicadores, se puede sustentar que el estrés laboral 

es un problema que se da como efecto, debido a la mala relación entre el 

colaborador y su entorno de trabajo, de modo que la cantidad de trabajo realizada 

resulta ser muy abrumador provocando altos índices de estrés que dañan 

directamente a su salud (Patlán, 2019). Por lo tanto, el estrés es un problema que 

repercute en el rendimiento de las funciones de los colaboradores, afectando los 

resultados de la organización. El estrés a nivel cognitivo es un riesgo muy relevante 

para cualquier tipo de colaborador, ya que el tener un alto nivel de estrés 

continuamente puede repercutir a la salud del trabajador generando perdidas de 

memoria, baja productividad y falta de concentración en el entorno laboral (Bedoya y 

Vásquez, 2019). Estos efectos que conlleva el estrés a nivel cognitivo son muy 

graves, por lo tanto, el cuidar la salud de los colaboradores debe ser una parte 

fundamental para todo tipo de organización. Los efectos del estrés a nivel fisiológico, 

alteran 3 sistemas del cuerpo humano: el sistema nervioso, el inmunológico y el 

endocrino, las cuales afectan al corazón si el estrés presentado es muy alto, 

provocando dificultades para respirar y dolores de cabezas muy severos (Del Prado, 

2021). Por lo tanto, el estrés generado de manera fisiológica puede ser muy dañino 

para salud del trabajador si es que no se toma medidas para revertir el daño, que por 
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consecuencia puede causar hasta la muerte del colaborador, debido a que afecta 

directamente al corazón. El estrés a nivel motor se relaciona a la conducta que tiene 

el trabajador a causa de altos índices de estrés provocado por el trabajo, los efectos 

más comunes son el hablar más rápido de lo común, el tartamudeo, las conductas 

impulsivas, la pedida de apetito y entre otras más (Mansilla y Favieres, 2019). Estos 

efectos llevan como consecuencia un deterioro total del desempeño del colaborador, 

las cuales afectan tanto en su entorno laboral como en el familiar provocando daños 

irreversibles en la salud. En un mismo contexto, cuando nos enfocamos en el 

aspecto de la inseguridad en el trabajo, se puede redactar que es la preocupación de 

manera general de un colaborador debido a su inquietante duda acerca de su 

continuidad en su centro laboral (Sora, Hoge y Caballer, 2021). Esta inseguridad 

puede causar diversos daños en la salud del colaborador y de igual manera en la 

organización, al no estar directamente enfocado en la correcta realización de sus 

labores. La falta de decisión es todo aquel temor a tomar una decisión y con ello 

aumenta el miedo a aceptar retos que conlleven responsabilidades (Mellinas, 2018). 

Esto quiere decir, que los colaboradores que tengan una falta de decisión tendrán 

muchos riesgos al momento de realizar sus funciones, ya que no van a estar seguros 

si su decisión es la correcta. La pérdida de memoria es todo aquel deterioro 

cognitivo, que puede ser leve o grave, el cual se puede presentar en el momento de 

distinguir algún objeto en particular (Pérez y Teomiro, 2018).  En otras palabras, 

quiere decir que la pérdida de memoria es la incapacidad de un colaborador en 

acordarse de un objeto o un momento en especial, lo cual afectaría directamente en 

su rendimiento laboral. El dolor de cabeza figura como la principal causa en la 

reducción más significativa del rendimiento en el trabajo, el cual está relacionado a 

los costos dentro de la organización (Parsapour y Raeisi, 2019). Este dolor puede 

causar daños muy severos si no se trata lo antes posible, ya que puede aumentar 

más debido a la presión que puede causar el excesivo trabajo afectando de esta 

manera su desempeño en la empresa. La falta de respiración es toda dificultad del 

cuerpo humano en el momento de respirar, el cual tiene que ver con la inconformidad 

de no estar tomando el aire adecuado (Chen y Tsai, 2021). Este problema es una 

consecuencia del estrés que puede estar teniendo un colaborador, por ello es 
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fundamental tratarlo antes que se pueda dañar más su salud. La sudoración es aquel 

líquido que puede ser visto en las manos o en la cara, este problema conlleva 

efectos como la resequedad del rostro, sofocos y la excesiva fatiga (Polo, Rodríguez 

y Carrión, 2020). Problemas como este afectan de manera grave a los 

colaboradores, ya que el nerviosísimo que genera perjudica la toma correcta de 

decisiones y con ello el cumplimento de las metas. Los movimientos repetitivos, son 

el conjunto de movimientos que realiza un trabajador durante la elaboración de sus 

funciones, estos movimientos implican la acción de los huesos y músculos durante 

un determinado periodo (Durany, 2019). Estos movimientos repetitivos se vuelven un 

problema cuando se ejecutan de manera diaria, llevando consigo fatiga en el cuerpo 

y dolores que perjudican el rendimiento del trabajador en la organización. El termino 

tartamudear se relaciona a las repeticiones de sonidos o palabras en reiteradas 

veces que pueden perjudicar la manera de hablar de una persona (Hernández, 

Mayorga y Neto, 2019). Esto trae consigo desventajas en el momento de 

relacionarse entre colaboradores, ya que como consecuencia del estrés laboral 

perjudica de manera sistemática su salud. La palabra intranquilidad, se refiere a la 

excesiva ansiedad o preocupación de un colaborador, el cual es difícil de dominar si 

interfiere en la vida cotidiana del mismo (Mayo Clinic, 2017). En otras palabras, 

quiere decir que la intranquilidad es un problema que afecta a los trabajadores que 

tienen un índice de estrés muy alto, esto puede repercutir en los objetivos de la 

organización si no se toma en cuenta en remediar ese problema en los 

colaboradores. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La presente investigación fue de tipo aplicada, debido a que se empleó la 

información teórica apropiada con el propósito de resolver problemas reales a través 

de la investigación. Por su parte, Naidorf, Vasen y Alonso (2019) mencionarón que la 

investigación aplicada está enfocada a la solución de problemas determinados por 

medio de los investigadores. 

Tuvo un diseño no experimental, transversal descriptivo – correlacional, ya que 

no se manipuló las variables estudiadas y se recabó toda la indagación necesaria en 

un tiempo establecido, además se describió las variables en su estado natural 

indagando en la relación que existe entre rotación de personal y estrés laboral.  

Del mismo modo, Raffino (2020) redactó que una investigación no experimental 

es el estudio que no maniobra las variables que se quiere explicar, sino que encarga 

de examinar los fenómenos más atractivos, para después interpretarlos y 

describirlos. Asimismo, Montano (2018)  manifestó que una investigación transversal 

es un procedimiento que consiste en recolectar y evaluar datos informativos en un 

determinado momento. De igual manera, Mejía (2020) mencionó que la investigación 

descriptiva es la encargada de describir la situación sobre el cual se enfoca el 

estudio y de ofrecer la información necesaria sobre el problema central de la 

investigación. Por otro lado, Rus (2020) hace referencia que la investigación 

correlacional radica en el análisis de dos diferentes variables, con el objetivo de 

examinar el índice de correlación que existe entre ellas.  

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1 

Rotación de personal 

La rotación de personal se considera un fenómeno importante que conlleva una alta 

relevancia en el aspecto económico y organizativo de una organización, debido a la 



18 
 

salida y contratación constante del personal de trabajo en el mercado laboral, en 

donde las necesidades del trabajador y el entono laboral juegan un rol muy 

importante para la satisfacción en el trabajo (Álvarez, 2020). 

Estrés laboral: 

El estrés laboral es un riesgo provocado por las condiciones de trabajo, que a nivel 

empresarial perjudica el rendimiento, su productividad y los altos índices de 

ausentismo por parte del trabajador, las cuales conlleva a un efecto negativo hacia el 

cumplimiento de los objetivos y hacia la salud del colaborador provocando daños a 

nivel cognitivo, fisiológico y motor (Vidal, 2019). 

La investigación estuvo constituida de dos variables, las cuales estuvieron 

compuestas por 3 dimensiones que a su vez fueron conformadas por 18 indicadores, 

cuya escala de medición es Likert ordinal con 5 opciones de respuesta. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis. 

Esta investigación se desempeñó en la empresa G300 Services, en la sede de 

Juliaca, en donde se tomó a 50 colaboradores como población, los cuales laboran 

dentro de la organización. Del mismo modo, Westreicher (2020) menciona que una 

población es la suma de todas las personas que se ubican en un solo lugar y en un 

momento determinado. 

Criterios de inclusión: 

Colaboradores entre edades de 18 a 65 años. 

Colaboradores con contratos recientes. 

Criterios de exclusión: 

Personas que no se relacionan con el trabajo de seguridad. 

La investigación manejó una muestra censal, ya que se ocupó la misma 

cantidad de la población, por lo tanto, los 50 colaboradores fueron escogidos para la 
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realización de la investigación. En el mismo contexto, López (2018) redactó que una 

muestra es un pequeño conjunto correspondiente de la población total. 

De igual manera, se aplicó un muestreo probabilístico simple, en donde todos 

los colaboradores de la empresa indagada, tienen la misma probabilidad de ser 

elegidos para la realización de la investigación. Por lo tanto, Westreicher (2021) 

definió al muestreo como el desarrollo por medio del cual se escoge un conjunto de 

personas dentro de una población, quienes son objeto de una investigación. 

Asimismo, nuestra unidad de análisis fueron los colaboradores de la empresa 

G300 Services en la sede Juliaca. Respeto a ello, la unidad de análisis se define 

como una estructura mediante el cual podemos brindar soluciones a un problema de 

investigación (Picón y Melian, 2014). 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica utilizada para la recabación de la información fue la encuesta, sin 

embargo, por la coyuntura actual de nuestro país se aplicó la encuesta virtual, el cual 

tuvo como propósito obtener los resultados que servirán para analizar la relación 

entre rotación de personal y estrés laboral. Por lo tanto, Sole y Torrijos (2017) indican 

que la encuesta es una metodología de la investigación, el cual se encarga de 

obtener toda la información adecuada para después ser analizada. 

De igual manera, el instrumento que se utilizó en esta investigación fue el 

cuestionario, el cual está compuesta por 20 preguntas formuladas por los 

investigadores. Las respuestas son de tipo Likert, lo que significa que van a tener 5 

diferentes respuestas las cuales son: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y 

siempre. Asimismo, Raffino (2021) menciona que un cuestionario es un instrumento 

que ayuda a obtener información, el cual está compuesta por una serie de preguntas 

bien organizadas. 

Respecto a la validez del instrumento, fue preciso tener la aprobación de tres 

expertos especializados en relación al tema de la presente investigación, las cuales 

fueron los siguientes: Dr. Manrique Cespedes Julio Cesar, Dr. Villanueva Figueroa 
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Rosa Elvira y Dr. Cárdenas Saavedra Abraham. En un mismo contexto, Fernández, 

Martínez y Palmero (2019) sustentan que la validación de un instrumento es 

catalogada como un modelo de estudio debido a su método y a sus características. 

Asimismo, para verificar la confiabilidad de nuestro instrumento, se ha utilizado 

el método del Alfa de CronBach, a través de una prueba piloto de 11 encuestas, 

usando las respuestas de los cuestionarios aplicados a la muestra. De igual manera, 

Manterola, Grande y Otzen (2018) mencionan que la confiabilidad es un fundamento 

muy importante para determinar la precisión de una investigación. 

En relación al resultado del Alfa de Cronbach de nuestra primera variable 

rotación de personal (0.89), se puede decir que el cuestionario tiene una confiabilidad 

alta, por lo tanto, se concluye que es apto para ser aplicado a la muestra. Respecto 

al resultado del Alfa de Cronbach de nuestra segunda variable (0.78), se puede decir 

que el cuestionario tiene una confiabilidad buena, por lo tanto, se concluye que es 

apto para ser aplicado a la muestra. 

Después de analizar los resultantes del Alfa de Cronbach de las variables 1 y 2, 

se determinó que el promedio de los dos resultados es 0.84, lo que significa que 

tiene una confiabilidad alta, por lo tanto, el cuestionario puede ser utilizado. 

3.5. Procedimientos 

La recabación de la información, se realizó a través del llenado del cuestionario, el 

cual se ejecutó de manera online por medio de un link que se remitió por la 

plataforma WhatsApp y Gmail, este proceso se realizó de esta manera debido a las 

circunstancias actuales de nuestro país. A raíz de lo mencionado, Orjuela y Ospina 

(2019) sustentan que una buena recolección de datos permite recabar datos 

confiables y verificables, reuniéndolos de tal manera que permita responder las 

interrogantes de la investigación a través de los resultados. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Mediante la investigación se pasó a obtener los resultados por medio del instrumento 

que es el cuestionario, para luego plasmarlo en un base datos dentro de una hoja 

electrónica en Excel, y de esta manera determinar la validez de nuestro instrumento. 

De igual manera se utilizó la herramienta el SPSS 25 con el objetivo de determinar 

los estadísticos y resultados, y con ello evaluar la correlación de las dos variables 

indagadas. En relación a lo mencionado, Estrada, Arzuaga, Giraldo y Cruz (2021) 

mencionan que el análisis de datos integra uno de los principales componentes para 

una correcta investigación, ya que se realiza diversas maneras de análisis en donde 

se obtiene información del fenómeno que se está estudiando. 

3.7. Aspectos éticos 

En relación a los aspectos éticos en una investigación, Moscoso y Diaz (2018) 

mencionaron que un pensamiento recto y ecuánime se origina a raíz de principios 

éticos, como la justicia, la honestidad, el respeto y la confidencialidad. En el trabajo 

de investigación, se respetó el consentimiento informado del representante legal de 

la organización respecto al manejo del nombre de la empresa en el título de la 

investigación, asimismo se guardó consideración al principio ético del “respeto de la 

propiedad intelectual” en la redacción de citas, las cuales no fueron manipuladas en 

su contexto y en su autoría, alegando a cada autor en cada cita textual redactada en 

la investigación. De igual manera se consideró al principio ético “probidad”, por la 

cual no se manipuló o modificó los resultados obtenidos a través de la encuesta. 
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IV. RESULTADOS 

Estadística descriptiva: 

Tabla 1:  

Niveles de rotación de personal en la empresa G300 Services SAC, Juliaca 

ROTACIÓN_DE_PERSONAL 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 2 4,0 4,0 4,0 

REGULAR 26 52,0 52,0 56,0 

BAJO 22 44,0 44,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

Figura 2: Porcentajes de la variable Rotación de personal  

 

En relación a los resultados de la tabla 1 y figura 1 se observa que el 52% de los 

trabajadores consideran que la organización tiene un nivel regular de rotación de 

personal, mientras que el 44% de ellos estiman que tienen un nivel bajo y por último 

un 4% de los agentes consideran que la empresa G300 Services cuenta con un nivel 

alto de rotación de personal. 
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Tabla 2:  

Niveles de las necesidades del mercado en la empresa G300 Services SAC, Juliaca. 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3: Porcentajes de la dimensión necesidades del mercado. 

 

De acuerdo a los datos de la tabla 2 y figura 2 se puede evidenciar que un 54% de 

los trabajadores de la empresa G300 Services consideran que tienen un nivel regular 

de las necesidades del mercado, asimismo un 36% de los agentes mencionan que el 

nivel de necesidad de mercado es bajo y un 10% estima que el nivel de necesidad de 

mercado es alto. 

 

NECESIDADES_DEL_MERCADO 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 5 10,0 10,0 10,0 

REGULAR 27 54,0 54,0 64,0 

BAJO 18 36,0 36,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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Tabla 3:  

Niveles del mercado de trabajo en la empresa G300 Services SAC, Juliaca. 

 

MERCADO_DE_TRABAJO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido INADECUADO 10 20,0 20,0 20,0 

REGULAR 23 46,0 46,0 66,0 

ADECUADO 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 4: Porcentajes de la dimensión mercado de trabajo 

 

En relación a los resultados de la tabla 3 y figura 3, se evidencia que el 46% de 

colaboradores de la empresa G300 Services tienen un nivel regular en su mercado 

de trabajo, mientras que un 34% de ellos consideran que la empresa conlleva un 

nivel adecuado y un 20% de los agentes mencionan que la empresa G300 Services 

tiene un nivel inadecuado en el mercado de trabajo.  
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Tabla 4:  

Niveles del entorno laboral en la empresa G300 Services SAC, Juliaca. 

 

ENTORNO_LABORAL 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido INADECUADO 2 4,0 4,0 4,0 

REGULAR 31 62,0 62,0 66,0 

ADECUADO 17 34,0 34,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 
Figura 5: Porcentajes de la dimensión entorno laboral 

 

Respecto a los datos de la tabla 4 y figura 4, se muestra que el 62% de los 

empleados consideran que la empresa G300 Services cuenta con un nivel regular en 

el entorno laboral, mientras que un 34% de los mismos mencionan que la empresa 

tiene un nivel adecuado del entorno laboral y por último un 4% de agentes 

mencionan que la empresa G300 Services cuenta con un nivel inadecuado en su 

entono laboral. 
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Tabla 5:  

Niveles del estrés laboral en la empresa G300 Services SAC, Juliaca. 

 

ESTRES_LABORAL 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 33 66,0 66,0 66,0 

REGULAR 12 24,0 24,0 90,0 

BAJO 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 6: Porcentajes de la variable estrés laboral 

 

Con respecto a la table 5 figura 5 se puede observar que un 66% de los agentes de 

la empresa G300 Services tiene un nivel muy alto de estrés laboral, asimismo el 24% 

de ellos considera que tienen un nivel regular de estrés y por último el 10% de los 

agentes mencionan que la empresa tiene un porcentaje bajo de estrés laboral. 
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Tabla 6:  

Niveles del estrés laboral a nivel cognitivo en la empresa G300 Services SAC, 

Juliaca. 

 

ESTRES_COGNITIVO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 18 36,0 36,0 36,0 

REGULAR 27 54,0 54,0 90,0 

BAJO 5 10,0 10,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 7: Porcentajes de la dimensión del estrés a nivel cognitivo 

En relación a la tabla 6 y figura 6 se evidencia que el 54% de los agentes de la 

empresa G300 Services consideran que el nivel de estrés cognitivo es regular. Sin 

embargo, un 36% refiere que el nivel de estrés cognitivo es alto y por último el 10% 

de ellos mencionan que el nivel de estrés cognitivo es bajo.  



28 
 

Tabla 7: 

 Niveles del estrés laboral a nivel fisiológico en la empresa G300 Services SAC, 

Juliaca. 

 

ESTRES_FISIOLÓGICO 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 35 70,0 70,0 70,0 

REGULAR 12 24,0 24,0 94,0 

BAJO 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 8: Porcentajes de la dimensión del estrés a nivel fisiológico 

En cuanto a la tabla 7 y figura 7 se aprecia que el 70% de los agentes de la 

organización G300 Services consideran que el nivel de estrés fisiológico es muy alto 

y un 24% de ellos mencionan que el nivel de estrés es regular en cambio el 6 % de 

los colaboradores manifiestan que el nivel de estrés fisiológico es bajo.   
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Tabla 8:  

Niveles del estrés laboral a nivel motor en la empresa G300 Services SAC, Juliaca. 

 

ESTRES_MOTOR 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido ALTO 21 42,0 42,0 42,0 

REGULAR 23 46,0 46,0 88,0 

BAJO 6 12,0 12,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 

Figura 9: Porcentajes de la dimensión del estrés a nivel motor 

De acuerdo a la tabla 8 y figura 8 un 46% de los agentes considera que el nivel de 

estrés motor en la empresa G300 Services es regular, no obstante, el 42% de ellos 

mencionan que el estrés motor tiene un nivel alto y un 12% de los agentes manifiesta 

que el nivel de estrés motor es bajo.  
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Estadística inferencial: 

Prueba de normalidad 

Hipótesis:  

H0: La V1 y V2 poseen una distribución normal 

H1: La V1 y V2 no poseen una distribución normal  

Tabla 9:  

Prueba de normalidad para las variables rotación de personal y estrés laboral. 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

ROTACIÓN DE PERSONAL ,096 50 ,200* ,962 50 ,107 

ESTRÉS LABORAL ,176 50 ,000 ,883 50 ,000 

 

Interpretación: 

Respecto a los datos presentados del estadístico Shapiro – Wilk, se observa que 

p=0,107 > 0.05, para la variable rotación de personal y p=0,000 < 0.05 para la 

variable estrés laboral, por lo tanto, las variables 1 y 2 no poseen una distribución 

normal y acepta la hipótesis alterna (H1) descartando la hipótesis nula (H0). Se 

concluye que para contrastar las hipótesis se aplicará los estadísticos no 

paramétricos. 
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Figura 10: Distribución normal de la variable Rotación de personal 

Interpretación: 

Se analiza que la información recabada a través de los resultados de la muestra de 

la variable rotación de personal tiene una distribución normal. 
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Figura 11: Distribución no normal de la variable Estrés laboral 

Interpretación: 

Se analiza que la información alcanzada a través de los resultados de la muestra de 

la variable estrés laboral no tiene una distribución normal. 
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Análisis de correlación: 

Hipótesis Principal: 

Hipótesis:  

H0: No existe relación entre rotación de personal y estrés laboral en los 

colaboradores en G300 Services SAC, Juliaca 2021 

H1: Existe relación entre rotación de personal y estrés laboral en los colaboradores 

en G300 Services SAC, Juliaca 2021 

Tabla 10:  

Correlación de las variables Rotación de personal y Estrés laboral.  

 

Correlaciones 

 
ROTACIÓN DE 

PERSONAL 

ESTRÉS 

LABORAL 

Rho de Spearman ROTACIÓN DE PERSONAL Coeficiente de correlación 1,000 ,052 

Sig. (bilateral) . ,718 

N 50 50 

ESTRÉS LABORAL Coeficiente de correlación ,052 1,000 

Sig. (bilateral) ,718 . 

N 50 50 

 

Interpretación: 

En relación al coeficiente de correlación de las variables rotación de personal y 

estrés laboral (0.052) se considera una correlación positiva muy baja, asimismo se 

puede deducir que no es significativa (Sig.=0.718 > α=0.05). Por lo cual, se concluye 

que, si existe relación entre rotación de personal y estrés laboral, de esta manera se 

rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1). 
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Hipótesis Específica 1:  

Hipótesis:  

H0: No existe relación entre necesidades del colaborador y estrés laboral en los 

colaboradores en G300 Services SAC 

H1: Existe relación entre necesidades del colaborador y estrés laboral en los 

colaboradores en G300 Services SAC 

Tabla 11:  

Correlación entre necesidades del colaborador y estrés laboral 

  

Correlaciones 

 

NECESIDADES 

DEL 

COLABORADO

R 

ESTRÉS 

LABORAL 

Rho de Spearman NECESIDADES DEL 

COLABORADOR 

Coeficiente de correlación 1,000 ,230 

Sig. (bilateral) . ,108 

N 50 50 

ESTRÉS LABORAL Coeficiente de correlación ,230 1,000 

Sig. (bilateral) ,108 . 

N 50 50 

 

Interpretación: 

Respecto al coeficiente de correlación de la dimensión necesidades del colaborador 

y la variable estrés laboral (0.230) se detalla una correlación positiva baja, asimismo, 

se deduce que no es significativa (Sig.=0.108 > α=0.05). Por lo tanto, se concluye 

que, si existe relación entre necesidades del colaborador y estrés laboral, de esta 

manera se rechaza la hipótesis nula (H0) y se admite la hipótesis alterna (H1). 
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Hipótesis Específica 2:  

Hipótesis:  

H0: No existe relación entre mercado de trabajo y estrés laboral en los colaboradores 

en G300 Services SAC, Juliaca 2021 

H1: Existe relación entre mercado de trabajo y estrés laboral en los colaboradores en 

G300 Services SAC, Juliaca 2021 

Tabla 12:  

Correlación entre mercado de trabajo y estrés laboral 

 

Correlaciones 

 
MERCADO DE 

TRABAJO 

ESTRÉS 

LABORAL 

Rho de Spearman MERCADO DE TRABAJO Coeficiente de correlación 1,000 -,056 

Sig. (bilateral) . ,700 

N 50 50 

ESTRÉS LABORAL Coeficiente de correlación -,056 1,000 

Sig. (bilateral) ,700 . 

N 50 50 

 

Interpretación: 

En relación al coeficiente de correlación de la dimensión mercado de trabajo y la 

variable estrés laboral (-0.056) se especifica una correlación negativa muy baja de 

coeficiente correlativo inverso, asimismo, se detalla que no es significativa 

(Sig.=0.700 > α=0.05). Por lo tanto, se concluye que, existe relación entre mercado 

de trabajo y estrés laboral, de esta manera se rechaza la hipótesis nula (H0) y se 

acepta la hipótesis alterna (H1). 
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Hipótesis Específica 3:  

Hipótesis:  

H0: No existe relación entorno laboral y estrés laboral en los colaboradores en G300 

Services SAC, Juliaca 2021. 

H1: Existe relación entorno laboral y estrés laboral en los colaboradores en G300 

Services SAC, Juliaca 2021. 

Tabla 13:  

Correlación entre entorno laboral y estrés laboral 

 

Correlaciones 

 
ENTORNO 

LABORAL 

ESTRÉS 

LABORAL 

Rho de Spearman ENTORNO LABORAL Coeficiente de correlación 1,000 -,107 

Sig. (bilateral) . ,460 

N 50 50 

ESTRÉS LABORAL Coeficiente de correlación -,107 1,000 

Sig. (bilateral) ,460 . 

N 50 50 

 

Interpretación: 

En relación al coeficiente de correlación de la dimensión entorno laboral y la variable 

estrés laboral (-0.107) se detalla una correlación negativa muy baja de coeficiente 

correlativo inverso, asimismo, se especifica que no es significativa (Sig.=0.460 > α= 

0.05). Por lo tanto, se concluye que, si existe relación entre entorno laboral y estrés 

laboral, de esta manera se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis 

alterna (H1). 
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V. DISCUSIÓN 

Esta  investigación ha tenido como objetivo, determinar la relación entre la rotación 

de personal y estrés laboral en los colaboradores en G300 Services SAC, Juliaca 

2021, mediante el cual se logró evaluar la relación que existe entre nuestras 

variables principales y entre las dimensiones de la variable rotación de personal con 

la variable estrés laboral. 

Los resultados alcanzados en la investigación manifiestan que para los agentes 

de la empresa G300 Services SAC, la primera variable que es la rotación de personal 

un 52% de los trabajadores consideran que la organización tiene un nivel regular de 

rotación de personal, mientras que el 44% de ellos estiman que tienen un nivel bajo y 

por último un 4% de los agentes consideran que la empresa G300 Services cuenta 

con un nivel alto de rotación de personal. Mientras tanto en la segunda variable que 

es estrés laboral, un 66% de los agentes de la empresa G300 Services tiene un nivel 

muy alto de estrés laboral, asimismo el 24% de ellos considera que tienen un nivel 

regular de estrés y por último el 10% de los agentes mencionan que la empresa tiene 

un porcentaje bajo de estrés laboral. 

Respecto al análisis de correlación de las variables rotación de personal y 

estrés laboral, se pudo identificar que los resultados alcanzados a través de la 

evaluación de las hipótesis, pudieron argumentar la existencia de relación directa 

entre las variables 1 y 2, demostrando que el coeficiente de correlación del Rho de 

Spearman es de 0.052, con un Sig. (Bilateral) (p=0.718 > 0.05). 

Los trabajos considerados en la investigación, tales como Becerra (2018) 

obtuvo como resultados en su estadística descriptiva de la variable rotación de 

personal que de los 24 colaboradores encuestados el 41.7% de ellos considera un 

nivel regular de rotación de personal, un 33.3% de los colaboradores estiman un 

nivel bajo y un 6% un nivel alto de rotación de personal. En este caso es similar a los 

resultados alcanzados en esta investigación debido a que el autor utilizó una muestra 

censal, que en nuestro caso también fue aplicada el mismo criterio, de los cuales el 
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52% de ellos consideraron un nivel regular, el 44% un nivel bajo y el 4% un nivel alto, 

en donde claramente se detalla la similitud en que la mayoría de colaboradores 

consideran la existencia de un nivel regular de rotación de personal en sus 

respectivas organizaciones. 

Ramos (2019) en su investigación obtuvo resultados en relación a los 

estadísticos inferenciales, tales como la correlación entre las variables rotación de 

personal y productividad, obteniendo un coeficiente de correlación de 0.492 el cual 

se considera una correlación positiva, asimismo se utilizó una muestra censal para la 

recabación de la información. En este caso es similar debido a que en la presente 

investigación se aplicó una muestra censal y se obtuvo un coeficiente de correlación 

positiva (0.052) para la variable rotación de personal y estrés laboral. 

Latorre y Obregón (2018) en su investigación obtuvo resultados a nivel 

descriptivo de la variable estrés laboral las cuales fueron, que de los 30 

colaboradores encuestados un 80% de ellos consideran un estrés laboral grave y un 

20% estima un nivel de estrés laboral moderado. A comparación con los resultados 

obtenidos en esta investigación las cuales fueron, que de los 50 agentes 

encuestados un 66% considera un nivel alto de estrés laboral, un 24% un nivel 

regular y un 10% un nivel bajo, de esta manera se puede notar la clara similitud en 

que la mayoría de los colaboradores encuestados sufre un alto porcentaje de estrés 

laboral, asimismo se aprecia que la similitud en la aplicación de una muestra censal 

para la obtención de la información. 

Lluen (2019) en su investigación científica, el cual obtuvo como resultados 

respecto a la estadística descriptiva de la variable estrés laboral fueron, que de los 

28 trabajadores encuestados un 75% de ellos estima un nivel alto de estrés laboral, 

un 17.9% un nivel regular y un 7.1% de colaboradores un nivel bajo. En semejanza 

con los resultados alcanzados en la investigación, considera que de una muestra de 

50 colaboradores un 66% presentan un nivel alto de estrés, el 24% un nivel regular y 

10% un nivel bajo, quedando demostrado la semejanza entre resultados en que el 

número más alto de colaboradores se encuentran en un nivel alto de estrés laboral, 



39 
 

igualmente se observa la semejanza en la aplicación de una muestra censal en las 

investigaciones comparadas. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera. Respecto al objetivo principal de la investigación el cual se basa en 

determinar la relación entre la rotación de personal y estrés laboral en los 

colaboradores en G300 Services SAC, Juliaca 2021. Se corroboró que existe una 

correlación positiva entre la variable 1 y la variable 2, comprobada por un coeficiente 

de correlación positiva muy baja (0.052) del Rho de Spearman, igualmente se puede 

inferir que no es representativa (Sig.=0.718 > α=0.05). 

Segunda. En relación al objetivo específico 1, el cual consiste en establecer la 

relación entre necesidades del colaborador y estrés laboral en los colaboradores en 

G300 Services SAC, Juliaca 2021. Se comprobó que existe una correlación positiva 

entre la 1 dimensión de la variable 1 y la variable 2, corroborada por un coeficiente 

de correlación positiva baja (0.230) del Rho de Spearman, asimismo se deduce que 

no es representativa (Sig.=0.108 > α=0.05). 

Tercera. Respecto al objetivo específico 2, el cual se basa en determinar la relación 

entre mercado de trabajo y estrés laboral de los colaboradores en G300 Services 

SAC, Juliaca 2021. Se evidenció que existe una correlación negativa entre la 2 

dimensión de la variable 1 y la variable 2, comprobada por un coeficiente de 

correlación negativo muy baja de un coeficiente correlativo inverso (-0.056) del Rho 

de Spearman, del mismo modo se puede deducir que no es representativa 

(Sig.=0.700 > α=0.05). 

Cuarta. En relación al objetivo específico 3, el cual consiste en describir la relación 

entre entorno laboral y estrés laboral en los colaboradores en G300 Services SAC, 

Juliaca 2021. Se determinó que existe una correlación negativa entre la 3 dimensión 

de la variable 1 y la variable 2, corroborada por un coeficiente de correlación negativo 

muy baja de un coeficiente correlativo inverso (-0.107) del Rho de Spearman, 

igualmente se puede deducir que no es representativa (Sig.=0.460 > α=0.05). 
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VII. RECOMENDACIONES 

Respecto al estudio y desarrollo de los resultados de la investigación se plantea las 

siguientes recomendaciones: 

Primera. En relación a la rotación de personal se recomienda al encargado de la 

empresa G300 Services SAC., implementar constantemente la ecuación propuesta 

por Chiavenato, el cual brinda el nivel de rotación de personal y con ello formular 

nuevos procesos relativos al reclutamiento, selección e inducción para que de esta 

manera sea factible reducir los índices de estrés laboral en los agentes. 

Segunda. Se sugiere al gerente de la empresa G300 Services SAC, mejorar la 

eficiencia en el desempeño del colaborador, ofreciendo mayores ascensos laborales, 

reconocimientos y línea de carrea, las cuales son necesidades fundamentales que 

garantizan la fidelización y el compromiso con la organización.  

Tercera. Se recomienda al gerente de la organización G300 Services SAC, renovar 

su mercado de trabajo ofreciendo mayores oportunidades de empleo en diferentes 

plataformas digitales, así como también brindar más capacitaciones que mejoren sus 

competencias laborales, las cuales pueden asegurar un mejor desempeño en el 

desenvolvimiento de las actividades de los agentes. 

Cuarta. Se aconseja al encargado de la empresa G300 Services SAC, mejorar su 

entorno laboral, otorgando mayores de incentivos y ofreciendo mejores condiciones 

de trabajo que garanticen un óptimo ambiente de trabajo para un eficiente 

desempeño de los colaboradores y una reducción de los índices de estrés laboral.  
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Anexo. Matriz de operacionalización de variables 

 

Variable de 
estudio 

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Escala de 
Medición 

Rotación del 
personal 

La rotación de personal se 
considera un fenómeno importante 
que conlleva una alta relevancia 
en el aspecto económico y 
organizativo de una organización, 
debido a la salida y contratación 
constante del personal de trabajo 
en el mercado laboral, en donde 
las necesidades del trabajador y el 
entono laboral juegan un rol muy 
importante para la satisfacción en 
el trabajo. (Álvarez, 2020). 

La variable 1 rotación de 
personal cuenta con 3 
dimensiones que son las 
necesidades del 
colaborador, mercado de 
trabajo y entorno laboral, 
las cuales poseen 
indicadores que nos 
ayudarán a medir 
nuestra variable 
mediante la escala de 
Likert. 

Necesidades del 
colaborador 

Ascensos 

Likert Ordinal 
5   = Siempre 
4   = Casi Siempre 
3   = A veces 
2   = Casi Nunca 
1   = Nunca 
 
 

Reconocimiento laboral 

Línea de carrera 

Mercado de trabajo 

Oportunidad de empleo 

Competencia laboral 

Coyuntura económica 

Entorno laboral 

Compromiso laboral 

Motivación 

Condición de trabajo 

Estrés Laboral 

El estrés laboral es un riesgo 
provocado por las condiciones de 
trabajo, que a nivel empresarial 
perjudica el rendimiento, su 
productividad y los altos índices de 
ausentismo por parte del 
trabajador, las cuales conlleva a 
un efecto negativo hacia el 
cumplimiento de los objetivos y 
hacia la salud del colaborador 
provocando daños a nivel 
cognitivo, fisiológico y motor. 
(Vidal,2019). 

La variable 2 estrés 
laboral, cuenta con 3 
dimensiones que son el 
estrés nivel cognitivo, 
fisiológico y motor, los 
cuales poseen diferentes 
indicadores que nos 
apoyarán en la medición 
de nuestra segunda 
variable mediante la 
escala de Likert. 

Estrés a nivel 
cognitivo 

Inseguridad 

Falta de decisión 

Pérdida de memoria 

Estrés a nivel 
fisiológico 

Dolor de cabeza 

Falta de respiración 

Sudoración 

Estrés a nivel 
motor 

Movimientos repetitivos 

Tartamudear 

Intranquilidad 



Anexo. Instrumento de recolección de datos 

MODELO DE ENCUESTA DE LA VARIABLE 1: ROTACIÓN DE PERSONAL 

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 

acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 

 

 

ÍTEM 

 

PREGUNTA 

VALORACIÓN 

5 4 3 2 1 

1 Normalmente se promueve oportunidades de ascensos en su 
centro de trabajo. 

     

2 Como parte de la motivación, la empresa realiza reconocimientos 
laborales. 

     

3 Los colaboradores de la empresa tienen la oportunidad de hacer 
línea de carrera. 

     

4 Durante el crecimiento de la empresa se genera nuevos puestos 
de trabajo y se brinda oportunidades de empleo. 

     

5 Las capacitaciones mejoran sus competencias laborales.      

6 La actual coyuntura económica del país afecta al mercado laboral.      

7 La empresa promueve incentivos buscando el compromiso laboral 
de sus colaboradores. 

     

8 La forma en que la empresa motiva a su personal es la adecuada.      

9 La motivación mejora su desempeño laboral en la empresa.      

10 La ejecución de sus labores se realiza en condiciones de trabajo 
optimas. 

     

 

 

 

 

Gracias por su colaboración 

Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca 

5 4 3 2 1 



 
 

MODELO DE ENCUESTA DE LA VARIABLE 2: ESTRÉS LABORAL 

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de 

acuerdo al ítem en los casilleros siguientes: 

Siempre Casi Siempre A veces Casi Nunca Nunca 

5 4 3 2 1 

 

 

ÍTEM 

 

PREGUNTA 

VALORACIÓN 

5 4 3 2 1 

1 Siente inseguridad al momento de ejecutar sus labores.      

2 
Sus actividades las realiza con seguridad y decisión en situaciones 

de emergencia. 
     

3 Durante sus horas laborables ha olvidado ejecutar alguna actividad.      

4 Usualmente siente dolores de cabeza en sus horas de trabajo.      

5 Tiene dificultades para respirar ante una situación de emergencia.      

6 
El dialogo con sus jefes inmediatos superiores le genera nerviosismo 

y traspiración excesiva. 
     

7 
Ciertas actividades laborales obligan a realizar movimientos 

repetitivos. 
     

8 
Al entablar una charla con sus superiores o colegas, presenta 

dificultades para comunicarse. 
     

9 
Durante las actividades de la empresa, siente preocupaciones que no 

le permite estar sosegado. 
     

10 La actividad que realiza le expone a ser contagiado de Covid 19.      

 

 

 

Gracias por su colaboración  



 
 

Anexo. Base de datos 

V1 D1V1 D2V1 D3V1 V2 D1V2 D2V2 D3V2

33 8 9 16 26 9 6 11

43 14 13 16 27 9 5 13

47 12 15 20 19 9 3 7

34 7 11 16 18 9 3 6

39 13 11 15 30 10 8 12

42 11 14 17 20 7 3 10

37 9 14 14 24 8 4 12

32 6 14 12 29 11 3 15

37 10 12 15 20 7 3 10

19 3 9 7 20 7 7 6

43 13 13 17 27 10 7 10

47 14 13 20 24 11 5 8

40 11 14 15 25 7 8 10

49 14 15 20 20 7 3 10

37 10 12 15 27 9 7 11

44 14 12 18 30 14 5 11

38 13 10 15 41 12 12 17

45 13 13 19 36 11 9 16

31 8 10 13 28 9 6 13

30 9 9 12 30 9 9 12

43 14 13 16 35 11 10 14

32 8 9 15 27 9 6 12

39 10 14 15 35 12 10 13

44 14 14 16 34 12 8 14

44 13 13 18 46 14 14 18

45 13 14 18 47 14 14 19

37 9 13 15 23 8 4 11

38 10 12 16 22 8 4 10

43 12 15 16 44 13 12 19

50 15 15 20 17 5 4 8

33 11 8 14 22 9 4 9

31 8 9 14 32 10 9 13

42 11 14 17 22 9 4 9

41 11 12 18 26 10 7 9

47 14 15 18 26 8 7 11

46 12 14 20 24 9 7 8

38 9 13 16 24 11 4 9

45 13 13 19 20 9 5 6

47 14 15 18 24 10 3 11

35 13 9 13 26 7 7 12

25 6 11 8 21 8 3 10

36 10 11 15 25 6 6 13

34 7 11 16 24 8 4 12

44 14 14 16 30 7 9 14

36 10 12 14 22 9 5 8

39 12 10 17 21 5 7 9

41 12 13 16 32 10 10 12

36 8 12 16 25 8 7 10

36 8 14 14 23 8 4 11

38 12 11 15 45 13 14 18



Anexo. Validación del instrumento



 
 

  

 



  



 
 

  



 
 

  



 
 

  



 
 

 



 
 



 
 

Anexo. Consentimiento Informado 

  



 
 

Anexo. Análisis de fiabilidad 

Estadística de fiabilidad de la variable 1 (Rotación de personal) 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,895 5 

 

 

Estadística de fiabilidad de la variable 2 (Estrés laboral). 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,776 5 

 

 

 

 

Fuente: Spss 

Fuente: Spss 


