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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo Determinar la relacion entre la gestién del talento
humano y rotacion del personal en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en
Lima, 2023. El método fue de tipo aplicado, disefio no experimental, nivel
correlacional y enfoque cuantitativo. La poblacion y muestra estuvo conformada
por 20 trabajadores. Para el procedimiento de recoleccién se uséO el analisis
exploratorio, evaluando las variables gestion del talento humano y rotacion del
personal, la técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario que consto
de 17 interrogantes para la primera variable y 16 para la segunda variable de
acuerdo a la escala de Likert. Los resultados, para el procesamiento de datos se
us6 el programa SPSS Vers-26, con datos organizados en cuadros simples de
doble entrada, frecuencia relativa y absoluta. Concluyendo la existencia de una
correlacion muy fuerte, entre las variables gestion del talento humano y rotacion
del personal, con un valor del coeficiente de correlacion de Pearson de r=0.708,
donde el resultado de su Sig. Bilateral es 0.00 y por medio de la regla (Sig. 0.000
< 0.05), se puede concluir que se rechaza la hipotesis nula (HO) y acepta la

hipotesis alterna (Hi).

Palabras clave: gestion del talento humano, rotacion del personal, trabajadores.



ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between human talent
management and staff turnover in the Tuccio notary's office in the district of El
Agustino in Lima, 2023. The method was applied, non-experimental design,
correlational level and quantitative approach. The population and sample
consisted of 20 workers. For the collection procedure, exploratory analysis was
used, evaluating the variables human talent management and personnel turnover,
the technigue was the survey and the instrument was the questionnaire consisting
of 17 questions for the first variable and 16 for the second variable according to
the Likert scale. The results, for data processing, the SPSS Vers-26 program was
used, with data organized in simple double-entry tables, relative and absolute
frequency. Concluding the existence of a very strong correlation, between the
variables human talent management and personnel turnover, with a value of
Pearson's correlation coefficient of r=0.708, where the result of its Bilateral Sig. is
0.00 and by means of the rule (Sig. 0.000 < 0.05), it can be concluded that the null
hypothesis (HO) is rejected and the alternate hypothesis (Hi) is accepted.

Keywords: human talent management, employee turnover, workers.



l.  INTRODUCCION

La gestion del talento humano actualmente es de real importancia, ya que posibilita
obtener y desarrollar a los empleados mas talentosos y comprometidos, a fin de
poder retenerlos en las organizaciones; no solo se trata de reclutar y contratar a las
personas adecuadas, sino que implica la identificacion de los talentos y la creacion
de un espacio que impulse el desarrollo y la retencion de los mismos.

De acuerdo a ello, una eficiente gestion del talento humano, permite crear un
ambiente de trabajo positivo, mejorar la reputacion de la empresa y garantizar el
cumplimiento normativo, permitiendo brindar un impulso y sostenibilidad de la
organizacion. Asimismo, uno de los elementos cruciales en toda organizacion, es la
rotacion de personal, la misma que es un problema grave en aquellas economias en
expansion y crecimiento como la nuestra.

Segun Loaiza y Canahuire (2022), en su articulo cuyo objetivo es comprobar el
grado de relacién entre la gestién, adquisicion, organizacion, compensacion,
desarrollo, retencion y supervision talento y el bienestar en el ambito laboral.
Relacionandose estrechamente el bienestar laboral con la gestion del talento,
concluyendo que una adecuada motivacion en el ambiente de trabajo, asi como la
adecuada gestion del talento pueden optimizar el beneficio general de los socios
comerciales en la organizacion.

Segun Reyes, et al. (2021) El propésito de su investigacion es establecer los
retos del talento humano en tiempos de pandemia. En este sentido, se pudo
establecer la conclusion de que la inteligencia artificial usada en la evaluacion del
rendimiento laboral, en los procedimientos digitales de seleccion, y en los programas
de capacitacion y gestion, generaria en las empresas: disminucion de costos, mayor
productividad y capacidad de respuesta.

Ramirez, et al (2019) en su estudio sobre la gestion de Talento Humano desde
un enfoque del sector minero en los paises de Chile, Colombia y Venezuela;
utilizando un disefilo que describe caracteristicas o fendmenos, cuantitativo, no
experimental y transversal y un instrumento de preguntas y respuestas utilizando
para recopilar informacion de nueve items a 55 directivos de diferentes empresas
mineras de los paises mencionados. Donde el resultado fue que la planificacion
estratégica se vio fortalecida por el indicador de socializacion de las actividades
laborales, es la mayor prioridad en el sector minero de Colombia, Chile y Venezuela.
Lo cual, posibilita estructurar las acciones y consolidarlas para sus objetivos.
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Adicionalmente, finalizdé que la figura analizada y estudiada es terminante para la
administracion de recursos humanos desde un enfoque estratégico, dando prioridad
a la identidad de las personas con relacibn a la cultura organizacional y
cumplimiento de las funciones de acuerdo con las metas empresariales.

Armijos, et al. (2019), investigo la administracion del talento humano dentro de
las industrias corporativas de los tiempos presentes. Llegando a la conclusion que
los trabajadores son la base y fortaleza de las empresas, ya que es uno de las
bases de las organizaciones, para definirse y afianzarse en el mercado. En
consecuencia, sus areas de actividad incluyen areas como sistemas de informacion,
base de datos, auditorias, desarrollo organizacional, reclutamiento, seleccion,
capacitacion, remuneracion, bienestar social, seguridad, salud y condiciones de
trabajo

Zaballa, et al. (2021) el objetivo de su articulo es crear un procedimiento para
ayudar a analizar la rotacion de empleados desde una perspectiva de gestién de
actividades y procesos combinando experiencia y conocimientos, Para alcanzar los
objetivos de la empresa. Consideramos las causas y efectos de la fluctuacién, entre
otros elementos, y creamos propuestas flexibles y faciles de usar. Por lo que
concluyeron, que la rotacion de empleados, es un riesgo constante que afrontan la
gran mayoria de empresas; y este fenobmeno, concluye con el bajo rendimiento
productivo de la entidad.

Marquez, et al. (2021), en su articulo, el propdsito fue estudiar la asociacion de
la rotaciébn de funcionarios y el ambiente laboral en la entidad publica. Los
resultados manifiestan que la rotacion de personal tiene un impacto beneficioso con
el clima organizacional, Por tanto, la conclusiéon es que, a mayor rotacion, mayor
impacto en la cultura organizacional. Lo anterior confirma el resultado que muestra
un 60,71 % en un nivel medio con respecto a la movilizacion del personal a una u
otra area de la organizacion, en comparacion con los valores mas bajo y mas alto
gue muestran un 18,75%, con expectativas que esta variable incremente en el
futuro.

La investigacion se realiz6 en la Notaria Jaime Tuccio Valverde, la cual se
encuentra ubicada en Av. Nicolas Ayllon N° 2939, El Agustino. En la empresa se
observaron varias deficiencias con respecto a la administracion de los recursos
humanos y el reclutamiento del personal, debiéndose a que la empresa no cuenta

un area o persona designada a ver los temas de recursos humanos, por otro lado,
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los trabajadores perciben que se debe mejorar el clima laboral, asi como las mejorar
las capacitaciones a los nuevos colaboradores, a la vez, existen limitaciones en el
liderazgo por parte de los jefes inmediatos y falta de relaciones personales entre los
trabajadores; los mismos que estarian ocasionando efectos negativos en el
rendimiento laboral, baja moral del personal, constantes renuncias, asi como
deterioro de la imagen corporativa por el servicio brindado, y por ende un
incremento en la rotacion de personal. La finalidad es determinar si hay una
conexion entre la gestion del talento y la rotacion de empleados, lo que puede
ayudar a brindar alternativas de solucién a las organizaciones.

Formulacién del problema general: ¢Cual es la relacion entre la Gestion del
talento humano y rotacién del personal en la notaria Tuccio del distrito de El
Agustino en Lima, 2023?

Problemas especificos: ¢ Como se relaciona la Gestion del Talento Humano y
las oportunidades de desarrollo en la notaria Tuccio del distrito de EI Agustino en
Lima, 20237, ¢ Como se relaciona la Gestion del Talento Humano y las condiciones
de trabajo en la notaria Tuccio del distrito de EI Agustino en Lima, 20237?; y ¢Como
se relaciona la Gestidon del Talento Humano y la motivacién en la notaria Tuccio del
distrito de EI Agustino en Lima, 20237

La investigacion actual tiene un respaldo teérico dado que se fundamente en
varios estudios, como textos académicos y articulos que han realizado
investigaciones relacionadas con las variables para que sirvan como base cientifica.
Del mismo modo, se han utilizado varias herramientas, como los cuestionarios, para
ayudar a facilitar este trabajo de investigaciébn y, por lo tanto, se justifican
metodoldgicamente. Finalmente, este trabajo de investigacion tiene justificacion
social ya que sirve como aporte a la sociedad. En primer lugar, proporcionar
alternativa de solucién al problema de la empresa donde se realiza la encuesta y, en
segundo lugar, permite que los empleados se beneficien y establezcan una cultura
organizacional con la empresa. También ayudara a otras organizaciones dedicadas
a la prestacion de servicios con dificultades parecidas y eventualmente a algunos
investigadores interesados en este tema.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la Gestion del talento humano y
rotacion del personal en la notaria Tuccio del distrito de EIl Agustino en Lima, 2023

Objetivos especificos: Determinar la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y la oportunidad de desarrollo laboral en la notaria Tuccio del distrito de El
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Agustino en Lima, 2023; Determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano
y las condiciones de trabajo en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima,
2023; Determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y la motivacion en
la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023

Hipotesis General: H;i: Si existe relacion entre la Gestion del Talento Humano
y rotacion del personal en la notaria Tuccio del distrito de ElI Agustino en Lima, 2023,
Ho: No existe relacion entre la Gestién del Talento Humano y rotacion del personal
en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023.



II.  MARCO TEORICO
En el presente trabajo las variables de estudio han sido objeto de investigacion
por varios investigadores internacionales y nacionales.

En el entorno internacional se tiene a Torres, (2020) cuyo objetivo fue
desarrollar un plan y mejorar el proceso de gestion de personal, reduciendo la
movilidad laboral dentro de la organizacion Maquinados Ltda. — Colombia. A la
vez se observa que la tasa de rotacion crecié considerablemente este afio vy,
como resultado, el costo de contratar nuevos empleados es alto y la empresa esta
financieramente en nimeros rojos. Ya que, ese presupuesto puede ser utilizado
para otros fines y no generar costos adicionales. Esta metodologia fue
implementada basandose en la informacion facilitada por la empresa. Se concluye
gue la estrategia implementada arroja resultados satisfactorios, y se presentaron
diferentes métodos para el reclutamiento de personal, entre ellos formatos para
aplicar cuando se necesite contratar nuevos empleados.

Asi mismo, en la investigacion realizada por Pérez (2018) cuyo objetivo
estuvo dirigido al ausentismo y el movimiento de empleados, asociado a la
administracion de talento humano. Un enfoque cuantitativo, a su vez, se pudo
deducir que el uso de estrategias para disminuir la rotaciéon y el ausentismo son
bajos. Con base en estos descubrimientos, se sustenta la propuesta porque prevé
una politica que va desde la rotacion de personal hasta el control y supervision del
trabajo, y se considera Gtil su implementacion para aumentar la productividad y el
bienestar de la fuerza laboral al tiempo que se desarrolla un ambiente de trabajo
Optimo, asegura la estabilidad y reduce drasticamente la falta de talento humano
en los proyectos.

Alvarez y Santamaria (2021) Buscaron relacionar gestionar el talento
humano para crear valor en relacion a la empresa Sinergia S.A.S. Su metodologia
fue cuantitativa, un estudio descriptivo de campo, de naturaleza transversal, que
no incluye experimentos y se enfoca en la correlacion entre variables, donde
participaron 25 personas, la técnica usada fue la encuesta. Por lo que los
resultados demuestran una conexion positiva estadisticamente, puesto que, para
generar valor se debe contar con la capacidad de gestionar al personal, creando
aportes que puedan brindar las personas en sus puestos de trabajo, cumpliendo

responsablemente sus funciones sustantivas, asimismo, podrian ampliar sus



capacidades dinamicas, originado en ellos condiciones significativas y
diferenciadoras competitivas

Es el contexto nacional tenemos a Quispe y Vera, (2018) en su analisis,
explica como vincula la rotacién del personal con la administracion de talento
humano en una empresa subcontratista. Un estudio béasico, de nivel descriptiva,
disefio correlacional y no experimental, transaccional o transversal. La muestra
para este estudio es toda la poblacion de empleados siendo un total de 137. Este
meétodo de estudio utilizado era estudio mediante cuestionario y se extraen las
siguientes conclusiones: La significancia observada la medida de correlacion de
Spearman p = 0.007, el cual es inferior a el nivel de significancia es de 0,05. Esto
quiere decir que la consolidacion del talento tiene mucho que ver con la rotaciéon
dentro de la empresa. Por lo que se concluye que la administracién de la gestion
de personal se encuentra fuertemente vinculada con la rotacién dentro de una
empresa.

Ricaldi (2019) El fin del estudio fue entender el impacto de la gestion de los
recursos humanos en Minera Casapalca S.A., al personal La técnica empleada es
de una encuesta, la poblacion es de 156 empleados. En consecuencia, las
variables de investigacion tienen un efecto directo tal que sig. = 0.04 es menor
que « = 0.05, y muestran que las variables estan directamente relacionadas. Por
consiguiente, se puede deducir que existe una estrecha conexion.

Gbomez (2023) El fin del estudio realizado es encontrar el vinculo entre la
administracion del talento humano y los empleados en Trec Partnet, Santiago de
Surco. El estudio es de tipo béasico, no experimental y cuantitativo. La muestra
fueron 50 socios. El instrumento fue la encuesta, igualmente, se obtuvieron
valores de confiabilidad alfa de Cronbach de 0,900 en la administracion de
recursos humanos y desde 0,811 para la medicién de la rotacién de personal. Los
datos estadisticos indican una correlacional negativa entre las variables,
indicando que cual se refleja en una correlacion negativa significativa con el
coeficiente de Pearson de menos 0,635** que denota una correlacién inversa
fuerte. Por consiguiente, se comprende la necesidad de implementar nuevas
estrategias integradas, desciende el nivel del indice de movimiento de personal en

la compaiiia Trec Partnet.



Segun, Rojas (2021) En el estudio realizado, su objetivo fue crear un
programa de talento humano para minimizar la tasa de rotacion en El Aguila
S.R.L. En este estudio se trabajé segun el enfoque cuantitativo, tipo aplicado y
pretest. Ademas, se utilizd un cuestionario para recopilar informacion de 50
empleados. Los resultados mas importantes muestran que la implementacion del
plan de administracion de personal redujo significativamente la rotacion de
personal., logrando un puntaje promedio de 40.06 durante la etapa de pre-test y
un puntaje promedio de 61.86 luego de la aplicacion de los aportes cientificos.
Ademas, los principales factores que conducen a una alta rotacion son la falta de
capacitacion (86 %), la baja compensacion (42 %), la falta de pago de horas extra
(52 %), la falta de beneficios (66 %), la falta de comunicacién (86 %). y falta de
desarrollo profesional (86%).

Cornejo y Moran (2021), Esta es su tesis sobre el estudio de la conexion
entre la gestion de personal y la tasa de rotacién de empleados en una empresa
de transporte internacional del Callao en el afio 2021. Esta metodologia es
cuantitativa, un método basado en hipétesis, es decir, un método deductivo,
siguiendo un disefio no experimental a nivel de transaccion y correlacion. Los
resultados arrojaron que el 56,7% de los empleados califica la gestion de la
competencia humana de la empresa como buena, mientras que el 66,7% de los
empleados califica a la plantilla como moderada. También fue empleado el
andlisis de correlacion utilizando la prueba de Rho de Spearman y, como
alternativa, se registré un indice de correlaciébn que mostraba una correlacion
negativa entre las variables con una magnitud de r = -0,366 y un valor de p =
0,047 por debajo del nivel de significancia confirmado (p < 0,05). Aceptando la
hipétesis, y confirmando que hay una correlacibn negativa y una conexion
relevante entre la administracion de la gestion de talento y la tasa de retorno de
funcionarios en la entidad.

Carranza y Covefias (2022) el fin fue identificar la correlacion entre la
administracion de recursos humanos y el indice de rotacién de del colaborador en
el Consorcio BMR, Talara — en el afio 2022, el enfoque utilizado tuvo un enfoque
numerico y adopté un disefio de caracter practico, disefio de investigacion no
experimental de tipo transversal y como muestra 169 funcionarios, en método de

evaluacion utilizado consistio en un cuestionario y se concluyé que existe una



fuerte relacion entre ambos elementos, se observd un correlacion positiva con un
coeficiente R de 0.893 y una significancia de 0.000 entre las dos variables.

Por dltimo, Dolores (2020) en su investigacion, cuyo objetivo es establecer
como interviene al administrar recursos humanos y su incidencia en la rotacion de
colaborador. Su metodologia tiene un enfoque combinado de investigacion
cualitativa y cuantitativa, connivel descriptivo de diseo no basado en
experimentos. Resultados: De los 20 encuestados, la mayoria con un 55% (11)
indico que casi siempre hay buena gestion de recursos, el 30% (6) indico que a
veces hay buena gestion de recursos, asimismo, el 15% (3) marcaron siempre;
respecto a la rotacién del personal: el 50% (10) indico que a veces, el 35% (7)
marcaron casi siempre, el 10% (2) marcaron siempre y el 35% (7) marcaron casi
siempre, el 10% (2) marcaron siempre, y el 5% (1) marcaron casi nunca se da
rotacion del personal. Concluyendo: que la G.R.H. afecta la rotacion de
empleados. Con un nivel de certeza del 99%, se observa un coeficiente de
correlacion de 0,688**, por lo que, se concluyo, que es muy importante que se
efectué una rotaciéon del personal de manera programada, ya que, nos da
personal mas conocedor en todas las areas del banco.

A continuacion, se sustenta las bases tedricas de gestion del talento
humano:

Segun Chavez (2018) la teoria motivacional y la personalidad, abordando el
cumplimiento de las necesidades individuales, aquellas mismas que se
encuentran relacionadas con las conductas, las cuales al sentirse realizadas, se
visualizan otras conductas por mejorar, hasta llegar a la autorrealizacion y la
trascendencia, siendo la mas grande aspiracion personal.

Por otro lado, segun Dessler (2009) citado por Bazan y Tejedor (2022), Un
importante teodrico de la administracion de talento humano lo define como el
procedimiento de contratacion, formacion, evaluacion y ajuste de los trabajadores,
teniendo en cuenta sus relaciones laborales, salud, seguridad y justicia. Por lo
tanto, para lograr un buen funcionamiento de RRHH o del puesto directivo, toda la
informacion relacionada con las tareas debe estar disponible para su correcto
analisis en RRHH. Segun, el autor, es una serie de normativas y procedimientos
indispensables para administrar los aspectos gerenciales de las personas o de las

areas de recursos humanos, tales como: contratacion, eleccién, capacitacion,



compensacion y el analisis de rendimiento laboral. (Chiavenato, 2009, citado por
Vallejo, 2016). Asimismo, el autor establece que se puede medir a través de las
siguientes dimensiones Conocimiento, Habilidades, Relaciones.

Segun, Moscan, et. at (2022) el cual dice que representa el proceso de
desarrollar, atraer e involucrar a nuevos miembros y retener a los empleados que
se consideran mas talentosos y se espera que se desempefien mejor en sus
puestos de trabajo. Por lo que, es un indicador muy valioso para aumentar el
talento de los empleados.

Asimismo, segun Conrero y Cravero (2019) coinciden que el capital humano
es un elemento esencial y transcendental para el progreso y avance de la
compafia, ya que ademas de brindar valor agregado a las diversas
funcionalidades que desarrollan, desarrollan un trabajo a largo plazo.

Finalmente, segun Canossa (2019) las personas tienen la capacidad de
crear y desarrollar y dirigir empresas con la finalidad de satisfacer necesidades y
expectativas del mercado, como propias. Donde tienen que demostrar una buena
gestion para lograr el éxito propuesto, es por ello la importancia de estar
familiarizado con los temas de planificacion, obtencién, retencién, control y
desarrollo del talento humano.

Importancia: segun Mojica (2018), argumenta que: El area de gestion del
talento, deberia tener como una de sus funciones potenciar las habilidades del
personal, en base al mejoramiento del desarrollo de sus funciones, y teniendo en
cuenta que el trabajador es el activo mas valioso en una empresa, ademas son
socios estratégicos en la busqueda de la excelencia. Cabe precisar que este
accionar debe traspasar todas las areas de la organizacion.

Tipos: segun Jericod (2001), citado por Valentin (2017), los organiza de la
siguiente manera: administrativos, comerciales, técnicos, operativos, innovadores
y emprendedores. Cada uno requiere una habilidad diferente y el crecimiento de
la contribucion depende del rol en el que se desempefie. Los talentos innovadores
y el emprendimiento son los mas importantes porque hacen crecer
favorablemente a la organizacion. Los profesionales con estas habilidades tienen
la capacidad de impulsar la innovacion, crear cambios y reinventar negocios. Vale
la pena sefialar que cualquier profesional puede abordar esto,

independientemente de su puesto de trabajo, ya sea gerencial, operativa, 0



comercial. Estos tipos de profesionales son los que aportan el mayor valor a las
organizaciones. Desafortunadamente, estos son los menos comunes en el
ambiente laboral y es dificil permanecer en una empresa que no genera
habilidades organizacionales

Dimensiones: De acuerdo a Chiavenato, (2009), citado por Rimachi, (2018),
las dimensiones son:
Conocimiento: el conocimiento de un individuo, que es el resultado de aprender
continuamente, estos son los conjuntos que se van creando a través de las
experiencias, saberes, valores, saberes que el trabajador ha adquirido durante su
vida.
Habilidades: significa usar y aplicar conocimientos, para solucionar problemas o
contratiempos, y desarrollar eficientemente con creatividad e innovacién toda
tarea encomendada. Asimismo, implica la habilidad para convertir el conocimiento
en logros. Se relaciona con las interacciones laborales.
Relaciones con los trabajadores, Los desafios estratégicos en las organizaciones
tiene una funcion crucial y fundamental en la administraciéon de los talentos
humanos, siendo el objetivo establecer un ambiente de confianza, respeto y
cuidado, y eliminar las barreras a la participacion de los empleados.

También los fundamentos tedricos de la variable Rotacién del personal

Eriksson y Ortega (2006), citado por Gonzales, et al. (2018) propone tres
teorias sobre los motivos que hacen que las organizaciones adopten un sistema
de rotacion laboral: la primera es la “Teoria del Aprendizaje del Trabajador”, esta
teoria nos dice que los trabajadores que cambian de trabajo adquieren mas
conocimientos cuando se exponen a diferentes experiencias. Otra es la "teoria del
aprendizaje del empleador”, segun la cual las organizaciones aprenden de sus
empleados observando como hacen su trabajo. Por ultimo, esta la “teoria de la
motivacion de los empleados”, que afirma que cambiar de area de trabajo motiva
a los empleados y evita el aburrimiento de repetir las mismas actividades una y
otra vez.

Segun Gonzales (2009), citado por Zaballa, et al. (2021) Sefiala que existen
dos alternativas de estrategias para retener al personal: Estrategia monetaria, que
incluyen beneficios econémicos, bonificaciones, salarios y compensaciones y la

otra Estrategia no monetaria que se pone énfasis en la formacién de los
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empleados, la calidad de vida, el clima y estabilidad laboral, el sentido de
pertenencia, el trabajo gratificante y la gestion del conocimiento, que deben
complementarse con los aportes de la teoria de la motivacion.

La rotacion de colaboradores significa que algunos empleados dejan la
empresa y otros llegan al trabajo en su lugar. Las organizaciones sufren
continuamente este proceso que es dinamico, que impacta negativamente en el
mantenimiento de la integridad y viabilidad dentro de la organizacion. (Segun
Chiavenato, 2009, citado por Rimachi, 2018). Por lo que, el autor establece que
se puede medir a través de las siguientes dimensiones: Las oportunidades de
crecimiento, Condiciones de trabajo y la motivacion

Segun, Abolade (2018) la rotacion de los colaboradores en el ambito
profesional de una organizacion se ve reflejada en el mercado laboral, ya que se
ven incluidos las empresas, trabajos, profesiones, generando un reporte de
empleo y desempleo. Asimismo, sefiala que la empresa es responsable por el
namero de colaboradores que dejan la empresa, sin considerar los diferentes
motivos que el trabajador tenga para tomar esta decision.

Por otra lado los autores, definen la rotacion como la total de colaboradores
que se retiran de la organizacion, restando los que se separan ya sea por
jubilaciones o fallecimientos, sobre el total de empleados promedio en el centro
laboral de determinado periodo, usualmente se refiere en lapso de un afio. (Segun
Alvares, 2013, citado por Davila y Maguifia, 2019)

Asimismo, rotacion del personal, menciona puntualmente el namero de
empleados que se unen y al cantidad de colaboradores que abandonan la
entidad, con relacion al total de empleados que estan laborando, durante un
periodo de tiempo. Esta evaluacion se puede realizar en todas las areas de la
empresa o también individualmente por puesto de trabajo. Esta de rotacion de
personal se puede expresar de manera mensual, semestral o anual, de acuerdo al
requerimiento de la organizacién, cuyo encargo corresponde al area del Talento
Humano (Grados, 2013)

Importancia: Robbins y Judge (2017): Estos autores sostienen que la
rotacion de personal es importante porque puede ayudar a las organizaciones a
evitar la obsolescencia de habilidades, aumentar el compromiso y entusiasmo de

los empleados, y facilitar la innovacion y el cambio organizacional. Segun,
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Robbins y Coulter, (2019) La rotacion de empleados puede considerarse un
problema para las organizaciones porque puede aumentar los costos asociados
con el reclutamiento y la capacitacion de nuevos empleados y la pérdida de
conocimientos y experiencia de los empleados que se van.

Tipos: Segun Cascio (2018), La rotacion de personal puede ser voluntaria o
involuntaria y puede tener efectos positivos como negativos en una organizacion.
La rotacion voluntaria se debe a la insatisfaccion de los empleados con el trabajo,
la cultura de la empresa o la falta de oportunidades de crecimiento, mientras que
la rotacion involuntaria se debe a despidos o reducciones de personal. Asimismo,
Céceres, (2008), citado por Castillén (2019) indica que existe la rotacion interna y
externa, los cuales son:

Rotacién del personal interna: es cuando los empleados que dejan un area de la
empresa sin renunciar. Esto suele ocurrir cuando hay traslados entre oficinas o
areas de la empresa, ya sea por ascensos, ascensos o0 descensos de personal.
Esta rotacién sirve como una herramienta para el crecimiento de los trabajadores
y también sirve como motivacion para el trabajo rutinario, permitiéndoles enfrentar
nuevas situaciones y nuevos proyectos. Entre ellos tenemos: las transferencias,
los ascensos, las promociones, o los descensos.

Rotacién del personal externa: Esto ocurre cuando se contrata y se despide
trabajadores en las siguientes situaciones: renuncia, despido de empleados, mala
eleccion, incapacidad para el trabajo, despido, problema personal, muerte del
empleado.

Rotacién voluntaria: Es decision personal del empleado irse por razones
personales. Generalmente, esta decision se aplica a los trabajadores buscan
mejores empleos, dedican mas tiempo a sus seres queridos, cambiar de empleo o
emprender su propio negocio. Los trabajadores también se sienten insatisfechos
con sus trabajos actuales debido a las inadecuadas condiciones laborales, las
bajas remuneraciones y las malas relaciones con sus jefes.

Rotacién voluntaria inevitable: Esto es cuando la decision del empleado de
jubilarse ya no esta bajo el control del empleador. Sin embargo, existen estudios
gue demuestran que el 80% de las jubilaciones voluntarias son evitables, ya que
muchas se deben a errores cometidos por la empresa, ya sea por mala definicion

del puesto o por insatisfaccién laboral.
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Rotacién involuntaria: Esto sucede cuando una empresa decide despedir a un
empleado debido a problemas financieros o al bajo rendimiento del empleado en
el trabajo. Este tipo de despedido son decisiones muy dificiles que afectan a la
empresa y, sobre todo, al trabajador despedido.

Dimensiones: Segun Chiavenato, (2009), citado por Rimachi, (2018) define
las dimensiones en:
Oportunidades de desarrollo: Es el proceso de proporcionar a los trabajadores
informacion sobre la compafiia para que puedan aprender nuevos conocimientos,
habilidades y capacidades y trabajar de manera mas eficiente. También
proporciona toda la informacion basica que necesita aprender para que pueda
desarrollar o mejorar actitudes, soluciones, ideas y conceptos y utilizarlos para
cambiar habitos y comportamientos dentro de su organizacion.
Condiciones de trabajo: ElI ambiente de trabajo se caracteriza no solo por las
situaciones fisicas y materiales, sino que también influyen las condiciones
psicolégicas y sociales. Por otro lado, influyen factores ambientales o de higiene
qgue afectan los sentidos y afectan el bienestar fisico, la salud y la integridad de
una persona en el trabajo y el bienestar laboral en la organizacion.
Motivacion: se refiere al proceso por el cual el esfuerzo humano es estimulado,
dirigido y sostenido hacia el logro de metas, por lo que fomentar una alta
motivacion laboral es un propdsito organizacional importante en términos
generales se aplica a todo tipo de aspiraciones, deseos, necesidades, anhelos,
etc.
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1. METODOLOGIA
3.1.Tipo y disefio de investigacion:

Tipo: Basica, debido a, surge de la curiosidad o el interés de un cientifico
por una cuestion cientifica. La finalidad de esta investigacion es adquirir
conocimiento, ya que, no se considera si es practico o resuelve el problema. La
motivacion principal es aumentar el conocimiento, no crear o inventar algo

especifico. (Rodriguez, 2020)

Disefio: fue de disefio no experimental, puesto que, se utilizO para
establecer relaciones causales entre variables y para comparar grupos de datos.
Sin embargo, las variables no se pueden manipular y solo se puede seleccionar
un nivel. (Hurtado y Toro, 2007)

Se cont6 con un enfoque cuantitativo; se fundamente en recolectar y analizar
informacion para absolver preguntas vinculadas a la investigacion y poder
comprobar hipotesis expuestas anteriormente; Adicionalmente, se apoya en la
evaluacion de variables y herramientas de investigacién utilizando estadistica

descriptiva e inferencial. (Naupas, et al, 2023).

Asimismo, fue de nivel correlacional. Ya que, Segun los autores, es el
indicado cuando el objetivo es entender el nivel de relacion entre variables,
teniendo en cuenta que la relaciobn no es de causalidad. También permite
examinar en qué medida las variaciones observadas entre variables son

interdependientes. (Hurtado y Toro, 2007)

Donde:
- Dy
M = Muestra o

"
— |
0, = Variable 01 M r

0, = Variable 02 T~
H‘x D2

r = Relacion entre las variables
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3.2.Variables, Operacionalizacién

Variable.1l. Gestién del Talento Humano

Concepto definido como: se trata de una serie de estrategias y
procedimientos indispensables para administrar los elementos gerenciales de los
individuos o de los recursos humanos, como el procedimiento de contratacion, la
eleccion, la capacitacion, la remuneracion y evaluacion del rendimiento.
(Chiavenato, 2009, citado por Vallejo, 2016)

Definicidbn operacional: la investigacion se basa en una encuesta que evalla el
grado de administracion de recursos humanos, el cual cuenta con 3 dimensiones:

conocimiento, habilidades y relaciones.

Dimensiones:
e Conocimiento
Indicadores
— Aprendizaje
— Compromiso
e Habilidades
Indicadores
— Actividades
— Rendimiento
¢ Relaciones con los trabajadores
Indicadores
— Comunicacion
— Respeto

— Clima laboral

Escala de mediciéon: Ordinal
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Variable 2. Rotacion de Personal

Definicidbn Conceptual: Significa que algunos empleados dejan la empresa y otros
llegan al trabajo en su lugar. Las organizaciones sufren continuamente este
proceso que es dindmico, que impacta negativamente en el mantenimiento de la
integridad y viabilidad dentro de la organizacion. (Segun Chiavenato, 2009, citado
por Rimachi, 2018)

Definicion operacional: La investigacion se bas6 en una encuesta que evalia el
grado del movimiento de empleados, y cuenta con 3 dimensiones: oportunidad de

desarrollo, condiciones de trabajo, y motivacion.

Dimensiones:

e Oportunidad de desarrollo
Indicadores
— Capacitacién
— Rendimiento
¢ Condiciones de trabajo
Indicadores
— Productividad
— Normas / Etica
e Motivacion
Indicadores
— Incentivos
— Estimulos

— Satisfaccion

Escala de medicion: Ordinal
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3.3.Poblacion y muestra

Poblacién: es el total de elementos que componen un area de interés, de los que
pretendemos obtener la informacion para nuestro analisis. En otras palabras,
Poblaciéon es un conjunto de unidades de la misma especie, de donde se extrae
una muestra o parte de dicho universo. (Lopez y Fachelli, 2015). Para este
estudio, la poblacion fue conformada por 20 trabajadores, entre personal
administrativo, abogados y auxiliares.

Criterios de inclusion: Trabajadores que integran la planilla

Criterios de exclusion: Personal tercerizado (Vigilancia y mantenimiento)

Muestra: Para esta investigacion no se utilizard una muestra, puesto que,
participara el total de la poblacion. Es decir, sera una encuesta censal, ya que, se
obtendra los datos de toda la poblacion. (Quintanilla, 2020)

Muestreo: Para el presente estudio se empleé un método de muestreo no
probabilistico por conveniencia dado que la muestra se toma segun este

disponible en tiempo y espacio (Posada, 2022).

Unidad de andlisis: Son los elementos que van a ser estudiados, los cuales
pueden ser paises, comunidades, organizaciones, hogares, volantes, estudiantes,
etc. (Vilalta, 2016). Por lo que, este estudio esta conformado por los trabajadores

de la Notaria Tuccio.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Técnicas: La encuesta, que consiste en una estrategia general de recogida de
informacion en la cual se recaban hechos y opiniones de una nuestra suficiente y
representativa de una poblacién cuyas caracteristicas desean describir. (Ortega,
et al, 2021). Por lo que en esta investigacién se contd con las respuestas de los
20 trabajadores de la empresa.

Instrumento: es el cuestionario, que es un instrumento para obtener informacién
importante que puede ser utilizada para comparar el modelo analitico. No hay que
olvidar que esta es una etapa muy sensible tanto en el proceso de investigacion
en general como en la investigacion en particular, se trata de la elaboracion del
texto, en el cual el discurso debe expresarse de la manera mas clara y adecuada

posible. (Lopez y Fachelli, 2015)
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Validez: Se realizO mediante la técnica de juicios de tres especialistas
capacitados en la materia con el grado minimo de Magister, ya que, la validez
indica si el instrumento reune las condiciones y caracteristicas, es apto para el fin
para el que fue creado. (Hernandez et al., 2014)

Confiabilidad: Nos dice con cierto grado de precision y veracidad de la medicion
que se realiza en un momento dado, a través del tiempo bajo ciertas
circunstancias especificas. (Sanchez, 2022). Se realiz6 a través del programa
SPSS.

3.5. Procedimientos:

El procedimiento inicio presentando la solicitud para realizar la investigacion a la
administradora de la Notaria. La solicitud sigue las pautas establecidas por la
universidad para solicitar permisos y brindar las facilidades necesarias al
investigador. Una vez obtenida la aprobacion se procedio con la creacion de un
cuestionario, usando las dimensiones de cada variable, la cual sera aprobada por
tres especialistas en el campo. Al finalizar los estudios, los datos son
almacenados en un formulario de Excel, para organizarlos y exportados al
programa estadistico SPSS para realizar los andlisis estadisticos necesarios y los
datos obtenidos, se muestran en tablas e imagenes estadisticas

3.6.Método de analisis de datos:

Se abarco los siguientes aspectos:

Una vez realizada la encuesta, se ingresara la informaciéon en una hoja Excel,
para posteriormente trasladarla al programa estadistico SPSS, a fin de realizar el
analisis estadistico requerido y los datos obtenidos seran mostrados en tablas y
figuras estadisticas. Analisis descriptivo. Se presentan tablas de frecuencia y
graficos para detallar las variables y representar su comportamiento de acuerdo a
las medidas tomadas. (Hernandez et al., 2014). Analisis inferencial: confirma la
hipétesis y por tratarse de datos ordinales que no tienen una distribucién normal,

se decide utilizar la prueba de correlacion Rho de Pearson.

3.7.Aspectos éticos:
Este estudio cumplié con los estandares éticos de estudio de la Universidad
Cesar Vallejo considerados con fines netamente académicos: tedrica,

metodologia y recomendaciones, consecuentemente, se respetara el derecho de
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los autores, por lo que, se cité y referencio a todos los autores descritos en el
trabajo de acuerdo a la normatividad APA.

Por lo que, se presentd una solicitud a la empresa, para la autorizacion de realizar
la investigacion, la mismas que fue solo con fines de investigacion, manteniendo
el anonimato de los datos descritos por los encuestados, asimismo, no se obligd a

responder al encuestado que no deseaba realizar la encuesta.

El propésito de la actual investigacion es de utilidad para las empresas que
brindan servicios notariales u otros, quienes afrontan una elevada tasa de
movilidad laboral, es lo que genera inestabilidad y deficiencias en la produccion y
en la administracion del personal observadas en sus entidades. Finalmente, los
datos utilizados y tratados son utilizados con plena responsabilidad, objetividad y
veracidad. Asi como se trata con respeto cuando se refiere citar a diferentes

autores, que respaldan este estudio, con fines puramente académicos.
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IV. RESULTADOS

4.1. Analisis Descriptivo

Tabla 1

Variable 1: Gestion del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 2 10,0 10,0 10,0
Buena 18 90,0 90,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Figura 1

Variable 1: Gestidon del talento humano

|

Regular Bueno
Variable 1. Gestion del talento humano

Nota: de acuerdo a la encuesta realizada el 90,0% la opinién de los empleados
indica que hubo una buena gestién en la notaria Tuccio, mientras que el 10,0%
indicé que fue regular.
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Tabla 2
Dimensién 1: Conocimiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido Bueno 20 100 100 100

Figura 2

Dimensién 1: Conocimiento

Porcentaje
3

40
t

Bueno
Dimension 1: Conocimiento

Nota: Conforme se aprecia, el 100,0% de los trabajadores expresé que tuvo buen
conocimiento para desarrollar su labor con atencion y concentracion en la notaria

Tuccio.
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Tabla 3
Dimensién 2: Habilidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 5 25,0 25,0 25,0
Bueno 15 75,0 75,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Figura 3

Dimensién 2: Habilidades

Porcentaje

280%)

Regular Bueno
Dimension 2: Habllidades

Nota: Se observa que, en mayor medida, tres cuartos de los trabajadores, es

decir el 75,0% indic6 que tuvo buenas habilidades para cumplir con el perfil con

su labor en la notaria Tuccio. Por otro lado, el 25,0% consideré que tuvo regulares

habilidades.
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Tabla 4
Dimension 3: Relaciones con los trabajadores

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 1 5,0 5,0 5,0
Regular 8 40,0 40,0 45,0
Bueno 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Figura 4
Dimension 3: Relaciones con los trabajadores

L

S0

an

:

Malo Regular Bueno
Dimension 3: Relaclones con los trabajadores

Nota: Tal como se aprecia, en mayor medida, el 55,0% de los trabajadores
expres6 que tuvo buenas relaciones con los trabajadores procurando una
comunicacion afectiva y amigable. Le continta el 40,0% que consideré que tuvo

regulares relaciones; y unicamente el 5,0% expreso que tuvo malas relaciones.
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Tabla b

Variable 2: Rotacién del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
valido Medio 15 75 75 75,0
Alto 5 25 25 100,0
Total 20 100 100

Figura 5

Variable 2: Rotacion del personal

Porcentaje

76,0%
2
:
o
Medio Alto

Variable 2: Rotacion del personal

Nota: De acuerdo a lo que se muestra, tres cuartas partes de los trabajadores, es
decir el 75,0% expresé que hubo un nivel medio de manejo de la rotacion laboral
en la notaria Tuccio. Mientras que el restante 25,0% expresd que hubo un nivel
alto de rotacion del personal.
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Tabla 6

Variable 2: Rotacién del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
véalido Bajo 2 10 10 10
Medio 13 65 65 75
Alto 5 25 25 100
Total 20 100 100

Figura 6

Dimension 1: Oportunidad de desarrollo

0 |

40!

Porcentaje

Bajo Medio Alto
Dimension 1: Oportunidad de desarrollo

Nota: Conforme se aprecia, principalmente, el 65,0% de los trabajadores expresé
qgue hubo un nivel medio de oportunidad de desarrollo para que pueda crecer
profesionalmente en la notaria Tuccio. Le continda el 25,0% que expres6 que
hubo un nivel alto de oportunidad de desarrollo. Mientras que el 10,0% consideré

gue hubo un nivel bajo de oportunidad de desarrollo.
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Tabla 7

Dimension 2: Condiciones de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 1 5 5 5
Medio 10 5 50, 55
Alto 9 45 45, 100
Total 20 100 100

Figura 7

Dimension 2: Condiciones de trabajo

Porcentaje
]

:

Bajo Medio
Dimensién 2: Condiciones de trabajo

Nota: Tal como se aprecia, de manera mayoritaria, la mitad de los trabajadores,
es decir el 50,0%, expresd que cuenta con un nivel medio de condiciones de
trabajo para desarrollar sus labores adecuadamente en la notaria Tuccio. Le
continta el 45,0% que considerd que tuvo un nivel alto de condiciones de trabajo.
Mientras que el restante 5,0% indicé que presentd un nivel bajo de condiciones de

trabajo.
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Tabla 8

Dimension 3: Motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Bajo 1 5 5 5
Medio 15 75 75 80
Alto 4 20 20 100
Total 20 100 100

Figura 8

Dimensioén 3: Motivacion

%;
g w)|
s (75,0%)

’ Bajo Medio Alto

Dimension 3. Motivacion

Nota: Tal como se evidencia, tres cuartos de los trabajadores, es decir el 75,0%,
indicé que la notaria Tuccio efectué un nivel medio de motivacion laboral para
retener a sus trabajadores. Le sigue el 20,0% que expres6 que la notaria realizé
un nivel alto de motivacion laboral. Mientras que Uunicamente el 5,0% indico que la

notaria efectudé un nivel bajo de motivacion laboral.
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4.2. Analisis inferencial

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y la oportunidad de desarrollo laboral en la notaria Tuccio del distrito de El

Agustino en Lima, 2023.
Comprobacién delaH.E. 1

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y las oportunidades de
desarrollo en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023.

Ho: No existe relacion entre la gestidn del talento humano y las oportunidades de
desarrollo en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023.

Tabla 9
Correlaciéon entre Gestion del talento humano y la dimensién Oportunidad de
desarrollo

Dimension 1:

Oportunidad de
desarrollo
Variable 1: Gestién del Correlacion de Pearson 0,701
talento humano Sig. (bilateral) 0,001
N 20

Nota: Como se visualiza de la tabla, sobre la administracion de recursos humanos
y las oportunidades de desarrollo en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino
en Lima, 2023, hay una correlacion muy fuerte, ya que el coeficiente de Pearson
es 0,701, asimismo de establecid un valor de Sig. (bilateral) de 0,001, minimo al

0,05. Donde se rechaza la hipotesis nula (Ho).
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre a gestion del talento humano
y las condiciones de trabajo en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en
Lima, 2023.

Comprobacién de la H.E. 2

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones de trabajo

en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y las condiciones de

trabajo en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023.

Tabla 10
Correlacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimensién

Condiciones de trabajo

Dimension 2;
Condiciones de

trabajo
Variable 1: Gestion del Correlacidon de Pearson 0,483
talento humano
Sig. (bilateral) 0,031
N 20

Nota: En la tabla se obtiene, que la relacion entre la gestion del talento humano y
las condiciones de trabajo en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima,
2023 existe una correlacion moderada, ya que el coeficiente de Pearson es de
0,483 y tiene un Sig. Bilateral de 0,031. La cual se encuentra por debajo del nivel
de 0,05, razén donde se acepta la hipétesis alterna (H;) e indica que si existe una

relacion.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la Gestion del Talento
Humano y la motivacion en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima,
2023.

Comprobacién dela H.E. 3

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion en la notaria

Tuccio del distrito de EI Agustino en Lima, 2023.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la motivacion en la

notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023.

Tabla 11

Correlacion entre la variable Gestion del talento humano y la dimensién

Motivacion
Dimension 3;
Motivacion
Variable 1: Gestion del talento  Correlacion de Pearson 0,703
humano _ _
Sig. (bilateral) 0,001
N 20

Nota: Segun se evidencia en la tabla, entre la Gestion del Talento Humano y la
motivacion en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023, existe
una correlacion muy fuerte, puesto que el coeficiente de Pearson es 0,703 y la
Sig. (Bilateral) resultante fue de 0,001. Ubicdndose por debajo del nivel de 0,05,
aceptando la hipotesis alterna (H;).
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Objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
rotacion del personal en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima,
2023.

Comprobacién de la H.G.

Hi: Si existe relacion entre la gestion del talento humano y rotacién del personal

en la notaria Tuccio del distrito de ElI Agustino en Lima, 2023.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y rotacion del personal

en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023.

Tabla 12
Correlacion entre la variable Gestion del talento humano y la variable Rotacion del

personal
Variable 2:
Rotacion del
personal
Variable 1: Gestion del Correlacién de Pearson 0,708
talento humano , ,
Sig. (bilateral) 0,000
N 20

Nota: Conforme se visualiza en la tabla, existe una correlacién muy fuerte entre la
Gestidn del talento humano y la rotaciéon de colaboradores en la notaria Tuccio del
distrito de El Agustino en Lima, 2023, ya que el coeficiente de Pearson es de
0,708 y el Sig. Bilateral que se obtuvo fue de 0,000. La cual se encuentra por

debajo del nivel de 0,05; aceptando la hipétesis alterna (H).
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V. DISCUSION

A continuacion, procedemos a discutir cada hallazgo contrastandolo con distintas

investigaciones en referencia a las variables.

En referencia al objetivo general, Conforme se visualiza en la tabla, la
relacion entre la gestion del talento humano y rotacion del personal en la notaria
Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023, existe una correlacion muy
fuerte, ya el Pearson es de 0,708 y el Sig. Bilateral que se obtuvo fue de 0,000. La
cual se encuentra por debajo del nivel de 0,05, Por esta razon, se respalda la
hipotesis alternativa (Hi), sefialando que hay una relacion. Este estudio se
contrasta con los autores Carranza y Covefas (2022) el objetivo de su estudio fue
identificar la correlacién entre la administracion de recursos humanos y el indice
de rotacion de del colaborador en el Consorcio BMR, Talara — en el afio 2022, el
enfoque utilizado tuvo un enfoque numérico y adoptd un disefio de caracter
practico , disefio de investigacién no experimental de tipo transversal y la muestra
fue de 169 funcionarios, en método de evaluacion utilizado consistid en un
cuestionario, cuyos resultados indicaron una fuerte correlacion entre ambas
variables, con un coeficiente de correlaciébn positiva de R= 0.893 y una
significancia de 0.000. Este hallazgo sugiere que una gestién efectiva del talento
humano puede optimizar las habilidades del colaborador, mediante la
implementacion de practicas y estrategias disefiadas para atraer, desarrollar,
mantener y utilizar al maximo el talento de los empleados. Asimismo, esto puede

conducir a una reducir la rotacion del colaborador, beneficiando a los empleados.

Respecto al objetivo especifico 1, la relacién entre la gestion del talento
humano y las oportunidades de desarrollo en la notaria Tuccio del distrito de El
Agustino en Lima, 2023, existe una correlacion muy fuerte, ya que el coeficiente
de Pearson es 0,701, asimismo de establecio un valor de Sig. Bilateral de
0,001minimo al 0,05, indicando que existe relacion. Este estudio se contrasta con
los autores Conrero y Cravero (2019) coinciden que el capital humano es un
elemento esencial y transcendental para el progreso y avance de la compainiia, ya
que ademas de brindar valor agregado a las diversas funcionalidades que
desarrollan, desarrollan un trabajo a largo plazo. Asimismo, segun Chiavenato

(2009), citado por Rimachi, (2018) las oportunidades de desarrollo: Es el proceso
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de proporcionar a los trabajadores informacion sobre la compafia para que
puedan aprender nuevos conocimientos, habilidades y capacidades y trabajar de
manera mas eficiente. También proporciona toda la informacion basica que
necesita aprender para que pueda desarrollar o mejorar actitudes, soluciones,
ideas y conceptos y utilizarlos para cambiar habitos y comportamientos dentro de
Su organizacion. Lo anteriormente descrito se puede interpretar a una
administracion mas efectiva del recurso humano, aumenta la oportunidad de
desarrollo para los trabajadores de la notaria Tuccio, lo cual contribuye a
aumentar la motivacién, el bienestar, la productividad de los empleados, puesto
que, las personas buscan que les ofrezcan crecimiento profesional y

oportunidades de aprendizaje.

En relacién al objetivo especifico 2, en la tabla, que la relacién entre la
gestiéon del talento humano y las condiciones de trabajo en la notaria Tuccio del
distrito de El Agustino en Lima, 2023 existe una correlacion moderada, donde el
coeficiente de Pearson es de 0,483 y un Sig. Bilateral de 0,031 minimo al 0,05;
mostrando que, si existe una relacion. Este estudio se contrasta teGricamente con
el autor Moscan, et. at (2022) el cual dice que representa el proceso de
desarrollar, atraer e involucrar a nuevos miembros y retener a los empleados que
se consideran mas talentosos y se espera que se desempefien mejor en sus
puestos de trabajo. Por lo que, es un indicador muy valioso para aumentar el
talento de los empleados. Asimismo segun Gonzales (2009), citado por Zaballa, et
al. (2021) Sefala que existen dos alternativas de estrategias para retener al
personal: Estrategia monetaria, que incluyen beneficios econdémicos,
bonificaciones, salarios y compensaciones y la otra Estrategia ho monetaria que
se pone énfasis en la formacion de los empleados, la calidad de vida, el climay
estabilidad laboral, el sentido de pertenencia, el trabajo gratificante y la gestion del
conocimiento, que deben complementarse con los aportes de la teoria de la
motivacion. La interpretacion de lo mencionado previamente sugiere que una
gestion eficaz del talento humano podria perfeccionar la condicion laboral en la
notaria Tuccio, lo cual seria beneficioso tanto para los funcionarios como para la
entidad. Al mejorar las condiciones de trabajo, que abarcan aspectos como la
seguridad, el mobiliario, la iluminacién, la colaboracién, el respeto y demas

factores influyentes en el bienestar y la salud de cada colaborador, se contribuiria
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a crear un entorno laboral mas favorable. Se reconoce que un entorno de trabajo
seguro y saludable desempefia un papel fundamental al atraer y retener al

colaborador.

Finalmente, en el objetivo especifico 3, Segun se evidencia en la tabla, la
relacion entre la Gestion del Talento Humano y la motivacion en la notaria Tuccio
del distrito de El Agustino en Lima, 2023, existe una correlacion muy fuerte,
puesto que el coeficiente de Pearson es 0,703 y la Sig. (bilateral) resultante fue de
0,001. Este se ubica por debajo del nivel de 0,05, por lo que si existe una relacion.
Este estudio se contrasta tedricamente con Mojica (2018), el cual argumenta que:
El area de talento humano, deberia tener como una de sus funciones potenciar
las habilidades del personal, en base al mejoramiento del desarrollo de sus
funciones, y teniendo en consideracion que el personal humano es el activo mas
valioso en una organizacion, ademas son socios estratégicos en la busqueda de
la excelencia. Cabe precisar que este accionar debe traspasar todas las areas de
la organizacion. Ademas, esta variable guarda una estrecha correlacién con la
motivacion, de acuerdo con los escritores Eriksson y Ortega (2006), citado por
Gonzales, et al (2018) propone tres teorias sobre los motivos que hacen que las
organizaciones adopten un sistema de rotacion laboral: la primera es la “Teoria
del Aprendizaje del Trabajador”, esta teoria nos dice que los trabajadores que
cambian de trabajo adquieren mas conocimientos cuando se exponen a diferentes
experiencias. Otra es la "teoria del aprendizaje del empleador"”, segun la cual las
organizaciones aprenden de sus empleados observando como hacen su trabajo.
Por ultimo, esta la “teoria de la motivacién de los empleados”, que afirma que
cambiar de area de trabajo motiva a los empleados y evita el aburrimiento de
repetir las mismas actividades una y otra vez. Lo anteriormente descrito se puede
interpretar que, la manera en que se administra el talento humano en una entidad
puede influir en el estimulo de la motivacion de los empleados y a su vez, la
motivacion es un factor crucial en la gestion del talento. Cuando los empleados
son reconocidos y recompensados de manera justa por sus esfuerzos y logros, se
sienten motivados a dar lo mejor de si mismos, creando un ambiente laboral

positivo que promueve la colaboracion, el respeto y la diversidad.

34



VI.

CONCLUSIONES

1. Se determiné por medio del coeficiente de Pearson, que existe una

correlacion muy fuerte entre la variable gestion del talento humano y
rotacion del personal con un valor de 0.708 y una Sig. Bilateral de 0,000

menor al 0.05, donde se acepta la hipotesis alterna (H)).

. Se determind que existe una correlacion muy fuerte entre la variable

gestion del talento humano y la dimensién las oportunidades de desarrollo,
con un valor de 0,701 y una Sig. (bilateral) de 0,001, el cual se ubica por
debajo del nivel de 0,05, por ello la investigacién logro determinar que se

acepta la hipotesis alterna (H;).

. Se determind que existe una correlacion moderada entre la variable gestion

del talento humano y la dimension condiciones de trabajo, con un valor de
0,483 y una Sig. Bilateral de 0,031, la cual se encuentra por debajo del
nivel de 0,05. Por lo que logramos determinar que se acepta la hipotesis

alterna (H)).

. Se determind que existe una correlacion muy fuerte entre la variable

gestion del talento humano y la dimension motivacién, con un valor de
0,703 y la Sig. (Bilateral) resultante fue de 0,001, que se sitia por debajo
del nivel de 0,05, razén por la cual se acepta la hipétesis alterna (H;) e
indica que, si existe relaciéon entre la gestién del talento humano y la

motivacion en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Recomendamos al responsable de la notaria Tuccio implementar estrategias de
gestion del talento humano, enfocadas en desarrollar los conocimientos a través
de capacitaciones continuas, permitiendo desarrollar las habilidades de cada
trabajador en su puesto de trabajo, asi como desarrollar buenas relaciones
laborales entre jefe-empleado y compafiero de trabajo, la misma que permitird
reducir la tasa rotativa del colaborador, a través de la mejora de las oportunidades
de desarrollo del personal, fomentando Optimas condiciones de trabajo y
ofreciendo incentivos al buen desempefio, que motiven a los trabajadores a
permanecer en la empresa.

Se aconseja al responsable de la notaria Tuccio desarrollar estrategias para
la gestion del talento humano, basadas en el conocimiento del colaborador, a
través de un eficiente desarrollo de programas de capacitacion adaptados a las
demandas de los puestos de trabajo, estableciendo programas de consultoria asi
como cursos, conferencias, e implementando programas de retroalimentacion, la
misma que permitira mejorar las oportunidades de desarrollo de los trabajadores
logrando retener los talentos y aumentando el rendimiento laboral.

Se aconseja al representante de la notaria Tuccio implementar estrategias
de gestion del talento humano centradas en el desarrollo de habilidades de cada
colaborador. Esto implica desarrollar programas de formacién especializada y
garantizar que los trabajadores cuenten proporcionando las herramientas y
recursos necesarios para realizar sus tareas de manera eficiente. Este enfoque
contribuird a mejorar las condiciones laborales de los colaboradores, generando
una serie de impactos positivos tanto para el personal como para la empresa,
tales como el incremento en la eficiencia y la mejora de la percepcion de la
organizacion.

Se sugiere al encargado de la notaria Tuccio, establecer estrategias de
gestion del talento humano, implementando practicas de relaciones
interpersonales, basados en la igualdad de oportunidades, fomentando un
ambiente laboral de respeto, la misma que permitira aumentar la motivacion de
los empleados, lo que conlleva a ofrecer reconocimientos e incentivos por su

buena o destacada labor.
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ANEXOS

Anexo 01 - MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable | Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
‘es una serie de politicas y | El estudio se basa en un o Aprendizaje
,9 practicas indispensables para | cuestionario que mide el | Conocimiento :
E administrar los aspectos | nivel de la Gestién del Compromiso
3 o gerenciales de las personas o de TaIe_nto Humano,  por B Actividades
= > los recursos humanos, tales | medio del instrumento de | Habilidades
m <§f como el reclutamiento, la|la encuesta que cuenta Rendimiento Ordinal
2 ) seleccién, la capacitacién, la | con 3 dimensiones: ) Comunicacion
57T compensacion y la evaluacion del | conocimiento, habilidades Relamon_es con
= desempefio”. (Segtin Chiavenato, | y relaciones los trabajadores  "Regpeto
w 2009, citado por Vallejo, 2016) :
o Clima laboral
Variable | Definicién Conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicidn
- La rotacion significa que algunos | El estudio se basa en un Oportunidad de Capacitaciéon
<ZE empleados dejan la empresa y | cuestionario que mide el | jasarrollo Rendimients
8 otros llegan al trabajo en su lugar. | nivel de la rotacién del
i Las organizaciones sufren | personal, por medio del o
1 ) f ' f Productividad
o continuamente este proceso que | instrumento de la | Condiciones de
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2 viabilidad dentro de la | crecimiento, condiciones otivacion Estimulos
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o citado por Rimachi, 2018) Satisfaccién
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacion del Objetivos Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos
problema
Problema General Objetivo General Hipotesis General Conocimiento Aprendizaje Tipo de Inv.
¢, Cudl es la relacion Determinar la relacion H;: Si existe relacion entre la Gestién del Compromiso Aplicada
entre la Gestion del entre la Gestion del Talento Humano y rotacion del personal en la Gestién del Habilidades Actividades
Talento Humano y Talento Humano y notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Talento Rendimiento Disefio de
rotacion del personal en | rotacién del personal en Lima, 2023; Ho: No existe relacion entre la Humano . Comunicacion Inv
la notaria Tuccio del la notaria Tuccio del Gestién del Talento Humano y rotacién del Relaciones :
distrito de El Agustino distrito de El Agustino personal en la notaria Tuccio del distrito de El Respeto NO
en Lima, 20237 en Lima, 2023 Agustino en Lima, 2023. Clima laboral experimental
Problemas especificos | Objetivos Especificos Hipotesis especifica Oportunidad Capacitacion Nivel:
¢Coémo se relaciona la | Determinar la relacion | H;: Existe relacién entre la Gestién del Talento de desarrollo | Rendimiento | .o relacional
Gestion del Talento | de la Gestibn del | Humano y las oportunidades de desarrollo en Productividad
Humano y las | Talento Humano vy la | la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Condiciones | Normas / Etica Poblacion:
oportunidades de | oportunidad de | Lima, 2023, Ho,: No Existe relacion entre la . de trabajo Incentiv oblacion.
crecimiento en  la | desarrollo laboral en la | Gestion del Talento Humano y las | Rotacion del centivos 20
notaria  Tuccio  del | notaria  Tuccio del | oportunidades de desarrollo en la notaria personal L Estimulos Muestra:
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en Lima, 2023?, ;Como | en Lima, 2023; | 2023; H;: Existe relacion entre la Gestion del o
se relaciona la Gestién | Determinar la relacién | Talento Humano y las condiciones de trabajo Técnicas:
del Talento Humano y | la Gestiébn del Talento | en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino Encuesta
las condiciones de | Humano y las | en Lima, 2023, Hy: No Existe relacion entre la
trabajo en la notaria | condiciones de trabajo | Gestién del Talento Humano y las condiciones Instrumento:

Tuccio del distrito de El
Agustino en  Lima,
2023?; y ¢Coémo se
relaciona la Gestion del
Talento Humano y la
motivacion en la notaria
Tuccio del distrito de El
Agustino en  Lima,
20237

en la notaria Tuccio del
distrito de EI Agustino
en Lima, 2023;
Determinar la relacién
la Gestiébn del Talento
Humano y la motivacion
en la notaria Tuccio del
distrito de El Agustino
en Lima, 2023

de trabajo en la notaria Tuccio del distrito de El
Agustino en Lima, 2023; H;: Existe relacion
entre la Gestion del Talento Humano y la
motivacion en la notaria Tuccio del distrito de El
Agustino en Lima, 2023, Hy: No Existe relacion
entre la Gestion del Talento Humano y la
motivacion en la notaria Tuccio del distrito de El
Agustino en Lima, 2023.

Cuestionario




Anexo 02

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ROTACION DEL
PERSONAL EN LA NOTARIA TUCCIO DEL DISTRITO DE EL AGUSTINO EN

LIMA, 2023
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter
confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con
los objetivos de la investigacion titulada: “Gestion del talento humano y rotacion del
personal en la notaria Tuccio del distrito de EI Agustino en Lima, 2023” Agradeciendo su
colaboracion, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segin crea

conveniente:

Género: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN
DE ACUERDO DESACUERDO
5 4 3 2 1
GESTION DEL TALENTO HUMANO
c imient TA | A [ D | TD
onocimiento 5 7 3 5 1
Aprendizaje
1 ¢ Considera que sus conocimientos son importantes en la empresa?
2 ¢Esta dispuesto a asistir a capacitaciones para mejorar su desarrollo
laboral?
3 ¢Considera usted que la experiencia adquirida en otros trabajos le
ayudan en su desemperio actual?
Compromiso
4 ¢ Dedica suficiente atencién y concentracion a lo que hace?
5 ¢Considera gque es importante la destreza para cumplir sus objetivos?
6 ¢Considera usted que esta comprometido con los objetivos de la
empresa?
- TA | A [ D | TD
Habilidades 5 7 3 5 1
Actividades
7 ¢Considera usted que cumple con el perfil para el puesto para el que fue
seleccionado?
8 ¢Considera usted que recibe la informacion necesaria para desempefiar
correctamente su trabajo?

Rendimiento




9 ¢Considera que su desempefio actual es el mas optimo?

10 ¢Cuenta con la capacidad para resolver problemas?

11 ¢Opina en algunas decisiones de mejora en su area de trabajo?

Relaciones con los trabajadores

TA

TD

SN

Comunicacion

12 ;Existe comunicacion afectiva y amigable en su area de trabajo?

13 ¢ Considera que hay apoyo y colaboracion entre sus compafieros de
trabajo?

Respeto

14 ;Considera usted que tiene una buena relacion con su jefe superior?

15 ¢ Se siente a gusto en su grupo de trabajo?

Clima Laboral

16 ¢El ambiente laboral interno le ayuda a tener éxito en la organizacion?

17 ¢Considera usted que dentro de la empresa existe un buen ambiente
laboral?

ROTACION DEL PERSONAL

Oportunidad de desarrollo

TA

D

>

Capacitacion

18 ¢En la empresa brindan oportunidades para crecer profesionalmente?

19 ¢Ha recibido capacitaciones por parte de la empresa?

Rendimiento

20 ¢Considera que el personal nuevo recibe orientaciones sobre habitos,
costumbres y cultura organizacional practicada en la empresa?

21 ;consideras que el ambiente interno le ayuda a tener un mejor
desempefio laboral?

Condiciones de trabajo

TA

D

>

Productividad

22 ¢En la empresa le brinda un ambiente fisico seguro?

23 ¢Cuenta con los materiales y equipos para realizar su trabajo?

24 ;La empresa le brinda las herramientas necesarias para mejorar su
trabajo?

Normas / Etica

25 ¢ Consideras que las condiciones ambientales del trabajo, garantizan la




salud de los trabajadores?

26 ¢Consideras que la empresa se preocupa por inculcar valores para que
haya una buena relacion entre trabajadores?

27 ¢ Consideras que la empresa cuenta con una mision y vision bien
definida?

Motivacion

TA

D

>

Incentivos

28 ¢(La empresa realiza programas de incentivos para retener a sus
trabajadores?

29 ¢Consideras que los salarios que brinda la empresa van de acuerdo con
las funciones de tu puesto de trabajo?

Estimulos

30 ¢Ha recibido elogios o reconocimientos por hacer un buen trabajo?

31 ;Consideras que el sueldo deberia ir mejorando en base a tu
desemperfio?

Satisfaccion

32 ¢ Se siente satisfecho con su salario?

33 ¢ Se siente satisfecho con su desempefio en su puesto de trabajo?




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido selecdonado para evaluar el instrumento “Gestion del Talento Humano y rotacion
del personal en la Notaria Tuccio - Lima, 2023", La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados oblenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente. Agradecemos su
valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Godofredo Pastor llla Sihuincha
(Grado profesional; Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional:
Administracion

Institucion donde labora: ucv
'Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 anos ()
el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica
(en caso comresponda)

2. P it | a 3
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: \Validacion de cuestionario
Autora: Raquel Pardo Mego
Procedencia: Lima
Administracion: Propia
Tiempo de aplicacion: 10 = 15 minutos
Ambito de aplicacion: Notaria
Significacion: 1.- Siempre

2.- Casi siempre

3.- A veces

4.- Casi nunca

5.- Nunca

1
o%%.¢ INVESTIGA

oo UCV
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4. Soports tebrico

Variable.1. Gestién del Talento Humano

Definicidn Conceptual: se trata de una sene de estrategias y procedimientos indispensables para administrar los
elementos gerenciales de los individuos o de Jos recursos humanos, coma el procedimiento de contratacion, la
eleccion, la capacitacidn, la remuneracidn y evaluacion del rendimiento. (Chiavenato, 2009, citado por Rimachi,
2018)

Variable 2. Rotacién de Personal

Definicidn Conceptual: La rotacion de empleados significa que algunos empleados dejan la empresa y otros
llegan al trabajo en su lugar, Las organizaciones sufren continuamente este proceso que es dinamico, que
impacta negativamente en el mantenimiento de la integridad y viabiidad dentro de la organizacidn, (Segun
Chiavenato, 2009, ctado por Rimachi, 2018)

Escala| Dimensiones Definicién
JAREA

- Conocimiento El conocimiento de un individuo, que es el resutado de aprender|
confnuamente, estos son los conjuntos que se van creando a través de las|

xpenencias, saberes, valbres, saberes que el tabajador ha adquiridof
Furamesuvida.
Gestion del | yabiidades nifica usar y aphcar conocimientos, para solucionar problemas o
talento tratempos, y desamollar eficientemente con creatividad e innovacion toda
humano ea encomendada. Asimismo, implica la habiidad para convedtir &

jconocimiento en logros. Se relaciona con las interacciones laborales

L Relaciones con los [Los desafios estratégicos en las organizaciones tiene una funcién crucial y
Jrabajadores E::mntﬂ en la administracion de los talentos humanos, siendo el objetivo

stablecer un ambient? de confianza, respeto y cuidado, y eliminar las)
ras a la parficipaciéon de los empleados

- Oportunidadde [Es e proceso de proporcionar a los trabajadores informacion sobre la
Crecimiento fia para que puedan aprender nuevos conocimientos, habilidades y
pacidades y trabajar de manera méas eficiente, También proporciona toda la

formacion basica que necesita aprender para que pueda desamollar of

jorar actitudes, soluciones, ideas y conceptos y utilizarlos para cambiar|

abitos y comportamiantos dentro de su organizacion

Rotacion de| ™~ Condiciones de |E] ambiente de trabajo se caracienza no solo por 1as stuaciones 11sicas y
personal trabajo teriales, sino que también influyen las condiciones psicoldgicas y sociales,
or otro lado, influyen factores ambientales o de higiene que afectan los
idos y afectan & bienestar fisico, la salud y la integridad de una persona
el trabajo y el bienestar laboral en la organizacion

- Motivacién refiere al proceso por & cual el esfuerzo humano es estmulado, dingido y
enido hadia el logro de metas, por b que fomentar una alta motivacion
boral es un propdsito organizacional importante en términos generales se

plica a todo tipo de aspiraciones, deseocs, necesidades, anhelos, ek,

5. P ion d truc

A continuacidin, a usted ke presento el cuestionario dhigtdoa los trabajadores de la Notaria Tuccio, Elaborado
por Raquel Pardo Mego, en el afio 2023
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de bos items segun coresponda,

Categoria Calficacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.

criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
El ftem bl Bajo Nivel muy grande en & uso de las palabras de acuerdo con su
comprende : significado o por laordenacion de estas.

facimente, es

decir, su sintactica
semant Se requiere una modificacidon muy especifica dealgunos de
e SOn | 3. Moderado nivel | o5 taminos del item.

4. Albo nivel El ilem es clar, tiene semantica y sintaxisadecuada.

1. totalmente en Elitemno tiene relacionlégicacon la dimension.
desacuerdo (no

9.%;* INVESTIGA
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COHERENCIA

cumple con el

B item tiene o)

relacidn Kgica con
fa dimension o 2. Desacuverdo El item tiene una relacidon tangendial fejana conla dimension,

indicador que esta ajonivel de

midiendo. acuerdo)
El item tiene una relacion moderada con ladimension que se
3. Acuerdo P
(moderado nivel) esta midiendo.
4. Totaimente de El item se encuentra estd relacionado con ladimension
Acuverdo (albonivel)| que esta midiendo,
El item puede ser eliminado sin que se veaafectadala
1. No cumple con el
RELEVANCIA criterio medicion de la dimension.

El item es esencial E1 item tiene alg ol = 1o it 606 ot
o importante, es : em e alguna vancia, pero o empuede estar
decir debe ser | 2 Baio Nivel incluyendo lo que mide éste,

incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante,

4. Alo nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detemimiento los %ems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solictamos bnnde sus observaciones que considere perinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: “Gestion del talento humano”
. Primera dimension: Conocimiento.
. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador: Aprendizaje y compromiso

adores

itom

Claridad

Observaciones/

el vencia Recomendaciones

Aprendizaje

(Compromiso

1 ¢ Considera que sus
lconocimientos son
portantes en la
npresa?

¢ Esta dispuesio a asistir
capacitaciones para

jorar su desamollo
boral?

¢ Considera usted que la

¢ Consklera que es
portante la destreza para
mplir sus objetivos?

¢ Considera usted que
ta comprometido con los
jetivos de la empresa?

o9 INVESTIGA
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. Segunda dimension: Habllidades

. Obyetivos de la Dimension: Medr los indicadores: Actvidades y Rendimento.
Dbservaciones/
Lndicadom item Claridad | Coherencia | Relevancia o comaiteciones
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
. Tercera dimensién: Relaciones con los trabajadores
. Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Comunicacion, Respeto y Clima laboral
Dbservaciones/
Lndlcudoms item Claridad | Coherencia | Relevancia L =
X X X
- T
X X X
X X X
|Respeto
X X X
X X X
IChima Laboral
7 (Consdera usted
edentro dela
presa episte un X X X
&n ambeenie
boral?
4
o%%® INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Varable 2, Rotacién del personal

. Primera dimension: Oportunidad de desamollo

. Objetvos de la Dimensidn. Medir los indicadores: capacitacion y rendimento
Indicadores item Claridad | Coherencia thovanda Ebsemc
ecomendaciones
X X X
X X X
120 o, Consideraque &
personal nuevo recibe
tacones sobre
habtitos, costumbres y
. Ahura organzacions X X X
[Rendimie nio jpracecada enla
[empresa?
1 joonsdems quo of
iente  intemo  le
a a fener un mejor X X X
empe o laboml?
. Segunda dimensién: Condiciones de Trabajo
. Obetivos de la Dimensidn: Medir los indicadores: Productividad, Normas
Lh Dbservaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia levancia o e
22 En la empresa le
brinda un  ambiente X X X
fisco seguro?
(Cuenta con los
fensles y equipos X X X
Producsvidad realzar  su
abajo?
24 JLa empresa le
jorinda las heramientas X X X
necesanas para
Jme jorar su vrabajp?
X X X
INormas X X X
X X X
oo INVESTIGA ;
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B Tercera dimension: Motivacion

. Objetives de ta Dimensidn: Medir los indicadores: Incentives, Estimulos y Satisfaccidn
: bservaciones/
}ndieadores item Claridad | Coherencia [Relevancia kooom e
lhoemms (la  enmpresa
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
X X X
- / /'fv"
U
/‘/LI”'—
DNI; 10596867
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar el Instrumento “Gestion del Talento Hurmano y rotacion
del parsonal en la Notarfa Tucdio « Lima, 2023° La evaluacidn del instrumanto es de gran relevancia para lograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utizados eficlentemente. Agradecemos su
valiosa colaboracidn

1, Ratos generales del iuez

[lomere del juez: &a\i Q¥iss V‘\@m \3&:&!%

Grado profesional: (Maestria (Y0 Docthy (
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organlzaclonal (%
Areas de expenencia profesional
bc&&.\ut Mikm
finstitucion donde labora: \’ Q\I

Tiempo de experiencia profesional en Zadafos ()
area: Mas de 5 aftos (X)

sicométrica:

xperiencia en Investigacion
en caso corresponda)

2. Propésito de la evaluacién:
Valdar el contenido del Instrumento, por julcio de exportos.
3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba. Eﬂdniﬁn de cuestionario
Autora: quel Pardo Mego
focedencia. Lima
Administracidn, Propia
lempo de aplicacion: 10 - 15 minutos
go de aplicacion: otaria
nificacion; 1.- Slempre
2.- Casl slempre
3.- A veces
4 .- Casi nunca
5.« Nunca




4. Soports tebrico

Variable.1. Gestion del Talento Humano

Definicién Conceptual: se trata de una sene de estrategias y procedimientos indispensables para administrar los
elementos gerenciales de los individuos o de los recursos humanos, como el procedimiento de contratacion, la
eleccidn, la capacitacidn, la remuneracion y evaluacidn del rendimiento. (Chiavenato, 2009, citado por Rimachi,
2018)

Variable 2. Rotacién de Personal

Definicion Conceptual: La rotacion de empleados significa que algunos empleados dejan la empresa y otros
llegan al tmbgjo en su lugar, Las organizaciones sufren continuamente este proceso que es dinamico, que
impacta negativamente en el mantenimiento de la integridad y viabilidad dentro de la omanizacion, (Segun
Chiavenato, 2009, citado por Rimachi, 2018)

Escala|Dimensiones Definicidon
JAREA

- Conocimiento El conocimiento de un individuo, que es el resutado de aprender
lconfinuamente, estos son los conjuntos que se van creando a través de las
xpenencias, saberes, valbres, saberes que el tabajador ha adquinidol
urante su vida.

ftalento traiempos, y desamallar eficientemente con creatividad e innovacion toda
humano ea encomendada. Asimismo, implica la habiidad para convertir &
lconocimiento en logros. Se relaciona con las interacciones laborales

L Relaciones con Jos [Los desafios estratégicos en las organizaciones tiene una funcidn crucial y

(Gestion del | 4abilidades %nm usar y aplicar conocimientos, para solucionar problemas o

Jrabajadores damental en la administracidn de los talentos humanos, siendo el objetivol
stablecer un ambiente de confianza, respeto y cuidado, y eliminar las

s a la participacion de los empleados
- Oportunidadde [Es el proceso de proporcionar a los trabajadores informacion sobre la
Crecimiento fila para que puedan aprender nuevos conocimientos, habifidades y

pacidades y trabagjar de manera mas eficiente, También proporciona toda la
formacion bédsica que necesita aprender para que pueda desamollar of
jorar acitudes, soluciones, ideas y conceptos y utiizarlos para cambiar|
abitos y comportamientos dentro de su organizacidn

Rotacion de[— Condiciones de |El ambiente de trabajo se caractenza no solo por 1as Stuaciones fsikcas y
personal trabajo tenales, sino que también influyen las condiciones psicolégicas y sociales,
or otro lado, influyen factores ambientales o de higiene que afectan los
fidos y afectan & bienestar fisico, la salud y la integridad de una persona
el trabajo y @ bienestar laboral en la organizacion

- Motivacion refiere al proceso por @ cual el esfuerzo humano es estimulado, dingido y
enido hacia el logro de metas, por kb que fomentar una alta motivacion
boral es un propdsito organizacional importante en t&rminos generales se

plica a todo tipo de aspiraciones, deseos, necesidades, anhelos, etc.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacidn, a usted le presento el cuestionario dingido a los trabajadores de la Notaria Tuccio, Elaborado
por Raquel Pardo Mego, en el afio 2023

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de bos items segin comesponda,

Categoria Calificacion Indicador
1. Nocumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
El Rem se|, Bajo Nivel muy grande en @ uso de las palabras de acuerdo con su
comprende . significado o por laordenacion de estas.
ga&mnte. 7 es
su sintactica
nant Se requiere una modificacibn muy especifica dealgunos de
Y ratiac Son | 3. Moderado ivel | o taminas del item.
4, Al nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada,
1. totaimente en Elitemno tiene redacidnlégicacon la dimension,
desacuerdo (no




]
COHERENCIA | Cumbr on®
B item tiene
relacidn logica con
fa dimension o 2. Desacverdo El item tiene una relacidn tangencial flejana conla dimension,
indicador que esta (bajo nivel de
midiendo, acuerdo)
3. Acuerdo s;;e:nnidm ct,ma relacion moderada con ladimensién que se
{moderado nivel) ;
4, Totaimente de El item se encuentra estd relacionado con ladimension
Acuverdo (alonivel)[ que esta midiendo,
El ilem puede ser eliminado sin que se veaafectadala
RELEVANGIA | citaocumplecon el | megicion de la dimension.
El item es esencial _ 8
o importante, es | 5 Bajo Nivel El item tiene alguna relevanda, pero otro itempuede estar
decir debe ser : incluyendo 1o que mide éste.
incluido.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante,
4, Al nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
Leer con detenimiento los fems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos bnnde sus observaciones que considers perinents
1 No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: “Gestion del talento humano”

. Primera dimensién: Conocimiento.

. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador: Aprendizaje y compromiso

Ilndk:adoms item Claridad CohoronciaIRolovancia Obesrvcionse/
Recomendaciones

1 ¢ Considera que sus

conocimientos son

importantes en la
presa?

4

¢ Esta dispuesh a asistir
capacitaciones para

jorar su desamollo
boral?

Aprendizaje

¢ Considera usted que la
encia adquinda en

¢ Considera que es
portante la destreza para

e ” mplir sus objetivos?

¢ Considera usted que
ta comprometido con los
jetivos de la empresa?

Lo | G | S5 || HE | 2B




. Segunda dimension: Hab

ilidades

. Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: Actividades y Rendimiento.

Indicadores

Claridad

Coherencia

Relevancia

bservaciones/
endaciones

=L

L.f

Lf

B (Considers gue su
desempeno actual es
el mas optirma?

10 ;Cuenta con &
Capacdad
rasohver problemsas?

Rendmiente

\_f
k._l
—f

Y

11 (Opina en algunas
Jecisi de mejora
| Jen su érea de trabao?

T

-

w

Lf
L{
L{
k.’

T

. Tercera dimension: Relaciones con los trabajadores
Objetives de la Dimensién: Medir los indicadores: Comunicacidn, Respeto y Clima laboral

Inicadores | tam

Claridad

Coherencia

Relevancia

rvaciones/
omendaciones

12 ¢ Existe

comunicacibn afectiva

iy amigable en su drea
tr, ?

Comunicacion

k_i

o

L.,

3 ; Considera que hay
yo y colaboracidn
sus compafieros
trabaje?

Respelo

ICtima Laboral

P e 5 oS I 3 M- BT

Ll | |l |

Y
Y
Y
Y
A




Dimensiones del instrumento: Variable 2, Rotacién del personal

. Primera dimension: Oportunidad de desarrolio
. Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: capacitacién y rendimiento

lndie.dom

item

Claridad

Coherencia

Potovancia Qossaciones |

Capacitacin

18 LEN la empresa
brindan oportunidades
para crecer

profasionalmame?

L.{

L.{

k{

19  Ha racibtado
rapacitaciones por
de la ampresa?

b‘

k.1

g{

Rendmienta

da & tener un mejor
%ﬂoleﬁomﬂ

R0 ¢ Censigara que el
parsonal nuevo recbs
prientaciones sobre
habitos, costumbees y
rultura organizaciona!
practicada en la
ermpresa?

\-\

\.1

21 (consideras que el
ambiente  inemo e

L1

k.‘

\..{

. Segunda dimension: Condiciones de Trabajo
. Objetivos de ia Dimensién: Medir los indicadores: Productividad, Normas.,

Lndludons

item

Claridad

Gonain: vt k::“""m“'

mendaciones

Productvidad

22 ,En [a empresa o
nda un amblente
Bic0 Samuro?

k{

23 (Cuents con los
materiales y equpos
pera  realizar  su
frabajo?

R4 ,la empresa e
brinds las
herramantas

necesarias para

mejorar su trabsjo?

MNormas

25 Consideras gue
as condicicnes
pmbientales del
frabajo. garantizan |a
Balud de los

prabajadores?

\.(
k{
(.1

R6& L Consideras que |a
PMpress se preocupa
por  inculcar  valores
que hays una
uena relacién entre
Irabajadores?

= S ([P = < S X il S

27 Consideras que la




. Tercera dimension: Motivacion

1883 cuama con
3 migion y vsdn
| n definda?

. Objetivoe de ta Dimensidn: Medir los indicadores: Incentivos, Estimulos y Satisfaccidn

N Lh bservaciones!
Indicadores item Claridad | Coherencia levancia E‘cmm Ao
Incentives

L{

funciones de tu puesto

Estimulos

trabajo?

(Ha  rechido
pogos Q
yecorocimientos  por

hacer un buen trabajo?

31 ,Conrsieras que &l
sugldo  deberla i
mejorando en bese a
hu desempefio?

Batisfaccitn

B2 4 Se sieate
satisfecho  con  su
salario?

L Se slenta
isfecha  con sy

puesto de frabajo?

=€ | 2280 | £ |

il |GBE | | o s

Firma
DNI:

Teléfono:

del

/6'(7_511144

Avaass

v-gz;%gé&:mm&%&.




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gesfion del Talento Humano y rotacion
del personal en la Notaria Tuccio - Lima, 2023 La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para bograr
que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utiizados eficientemente. Agradecemos su

valiosa colaboracion,
1. Datos generales del juez
INombre del juez: Allison Judisse Aldazabal Cusqui
IGrado profesional: Maestria ( x ) Doctor ()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:
Educativa(x ) Organizacional { x )
Areas de experiencia profesional:
Administradon
I nstitucién donde labora: Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en 2 a4afos {)
kel area; Masde 5 afios (X )
[Experiencia en Investigacion
IPsicométrica:
(en caso corresponda)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar & contenido del instrumento, por juicio de expertos,

. fe Datos de la escala

INombre de la Prueba; \Validacién de cuestionario
Autora: Raquel Pardo Mego
IProcedencia; Lima
IAdministracion. Propia
Tiempo de aplicacion: 10 — 15 minutos
Ambito de aplicacion: Notaria
ISignificacién: 1.- Siempre

2 .- Casi siempre

3.-Awveces

4 .- Casi nunca

5.- Nunca

000 INVESTIGA
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4. Soporte tedrico

Variable.1. Gestién del Talento Humano

Definicion Conceptual: se trata de una sene de estraleglas y procedimientos indispensables para administrar los
elementos gerenciales de los individuos o de los recursos humanos, como el procedimiento de contratacion, la
eleccion, la capacitacidn, la remuneracion y evaluacikin del rendimiento. (Chiavenato, 2009, citado por Rimachi,
2018)

Variable 2. Rotacién de Personal

Definicion Conceptual: La rotacion de empleados significa que algunos empleados dejan la empresa y otros
llegan al trabajo en su lugar. Las organizaciones sufren continuamente este proceso que es dinamico, que
impacta negativamente en el mantenimiento de la integridad y viabilidad dentro de la organizacion, (Segin
Chiavenato, 2009, citado por Rimachi, 2018)

Escala|Dimensiones Definicion
JAREA

- Conocimiento El conocimiento de un individuo, que es el resultado de aprender
onfnuamente, estos son los conjuntos que se van creando a través de las
xperencias, saberes, valbores, saberes que el tabajador ha adquiridol

urante su vida.
Gestidn del [ Habildades nifica usar y aplicar conocimientos, para solucionar problemas o
[talento rraiempos, y desamallar eficientemente con creatividad e innovacién toda
humano ea encomendada. Asimismo, implica la habiidad para converir &

conocimiento en logros. Se relaciona con las interacciones laborales

L Relaciones con los |Los desafios estratégicos en las omganizaciones tiene una funcidn crucial y

Jrabajadores damental en la administracion de los talentos humanos, siendo el objetivo)

stablecer un ambiente de confianza, respeto y cuidado, y eliminar las
s a la parficipacidn de los empleados

- Oportunidad de |[Es el proceso de proporcionar a los trabajadores informacion sobre la
Crecimiento fia para que puedan aprender nuevos conocimientos, habiidades y
paddades y trabgjar de manera mas eficiente, También proporciona toda la

formacion basica que necesita aprender para que pueda desamollar o

orar acfitudes, soluciones, ideas y conceptos y utilizarlos para cambiar

dbitos y comportamientos dentro de su organizacion

Rotacion de[ — Condiciones de |El ambiente de trabajo se caractenza no s0lo por las situaciones fsicas y|
personal trabajo teriales, sino que también influyen las condiciones psicoldgicas y sociales,
or otro lado, influyen factores ambientales o de higiene que afectan los
fidos y afectan & bienestar fisico, la salud y la integridad de una persona

n el trabajo y & bienestar laboral en a organizacion

- Motivacidn refiere al proceso por @ cual el esfuerzo humano es estmulado, dingido y|
enido hacia el logro de metas, por b que fomentar una alta motivacion
boral es un o organizacional inpoﬂmte en t&rminos generales se

plica a todo tipo de aspiraciones, deseos, necesidades, anhelos, efc.

5. Pi ntacién de instruc ra el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario dingido a los trabajadores de la Notaria Tuccio, Elaborado
por Raquel Pardo Mego, en el afio 2023

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de bos items segun comesponda.

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.

cnterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion
€l Rem se|, Bajo Nivel muy grande en e uso de las palabras de acuerdo con su
comprende : significado o por laordenacion de estas.

facimente, es

decir, su sintactica
y semantica son | 3. Moderado nivel go; mﬁ:‘g tgs mmmdm muy especifica dealgunos de

adecuadas.
4. Al nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxisadecuada,
1. totalmente en Elitemno tiene relaciénidgicacon la dimension,
desacuerdo (no

» INVESTIGA
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cumple con el
COHERENCIA criterio)
H iem tiene
refacion lgica con
la dimension o 2. Desacuverdo El item tiene una relacidn tangendial flejana conla dimension,
indicador que esta (bajo nivel de
midiendo. acuerdo)
El item tiene una relacion moderada con ladimension que se
3. Acuerdo B
(moderado nivel) esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra estd relacionado con ladimension
Acuverdo (abonivel)| que esta midiendo,
El ilem puede ser eliminado sin que se veaafectadala
RELEVANGIA | citeocumplecon el | - madicion de la dimension.
El item es esencial E item tiene alg role F otro it ede osta
o importante, es i N em e alguna vanaca, pero empuede estar
decir debe ser | 2 Balo Nivel incluyendo o que mide éste.
incluido,
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4, Al nive! El item es muy relevante y debe ser incluido,
Leer con detenimiento los fems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asli como
solicitamos brinde sus cbservaciones que considere perinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Variable 1: “Gestion del talento humano”
. Primera dimension: Conocimiento.
. Objetives de ia Dimension: Medir el indicador: Aprendizaje y compromiso

Lndlcadoms

Claridad

Observaciones/

CohoronciaIRolovancla Racohnniiiiocss

1 ¢ Considera que sus

jconocimientos son
portantes en la
presa?

Aprendizaje

¢, Esta dispuesb a asistir
capacitaciones para

ar su desanollo
boral?

3 ¢ Considera usted que la
rencia adquinda en
08 trabajos ke ayudan

su desempefio actual?

ICompromiso

¢ Dedica suficente
encion y concentracion a
que hace?

5 ¢ Considera que es
fimportante la destreza para
lcumplir sus objetivos?

6 ¢, Considera usted que
ta comprometido con los
jetivos de la empresa?
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. Segunda dimension: Habilidades
. Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Actividades y Rendimiento.

llndicadoms

item

IClaridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Acividades

7 (Consdera usted
lue cumple con el parfil
para & puesto para &
hue fue seleccionado?

B (Consklera usked
fue recibe ia
nformacién necesaria
para desempefiar
Porrectamente su

abajo?

[Rendimiento

¢Considera que su
esempeno actual es &
s optimo?

1 ¢Opina en algunas
ecisiones de mejpra
n su area de trabajp?

. Tercera dimension: Relaciones con los trabajadores
. Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores: Comunicacion, Respeto y Clima laboral

Ilodicadoms

item

(Claridad

Coherencia

Relevancia

aciones/
ecomendaciones

IComunicacion

12 ¢ Existe
pomunicacion afectva
y amigable en su drea

He trabajpo?

13 ¢ Considera que hay
poyo y colaboracidon
nire sus companeros
e trabap?

IRaspeto

14 ; Considera usted
ue tiene una buena
Felacion con su efe
pupenor?

5 ;Se siente a gusto
Su grupo de
abajo?

ICima Laboral

6 ¢ El ambiente
aboral mrmo ke ayuda
tener éxtoenla
anizacion?

7 ¢Considera usted
ue dentro de la
mpresa existe un

en ambiente
aboral?

)
se UCV
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Dimensiones del instrumento: Variable 2, Rotacion del personal

- Primera dimension: Oportunidad de desarrolio
. Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: capaditacidn y rendimiento

hocicadores

item

Claridad

Coherencia

IReievancla

Observaciones/
Recomendaciones

18 LEn la empresa
prindan oportunidades

1 ¢consideras que el
mbiente intarno  le
yuda a tener un meor
esempedio laboral?

Segunda dimension: Condiciones de Trabajo

. Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: Productividad, Normas.

hodicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

bservaciones/
ecomendaciones

22 LEn la empresa le
prinda  un  ambsente
fisico sequro?

3 (Cuenta con lbos
matenales y equipos
para realzar su

Productvidad abaio?

R4 ;La empresa e
pbrinda tas herramientas
hecesarias para
mejorar su rabajo?

25 ,Consideras que
as condiciones

6 (Consileras que la
mpresa se preccupa
inculcar valores

E; (Consideras que la
presa cuenta con
Lina mision y vision bien
Hefinda?

INVESTIGA
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. Tercera dimension: Motivacion
. Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores: Incentivos, Estimulos y Satisfaccion

e

IClaridad Coherencia

IRelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Ihcentvos 28 (lLa empresa
fealza programas de
ncentivos para reiener

sus trabajadores?

g ;, Consideras que los
danos que trinda la

|Estimulos

deberia i

Hesempeio en su
esb de trabajo?

o;* INVESTIGA
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FIABILIDAD

Para el analisis de la confiabilidad de los instrumentos se aplico el coeficiente
Alfa. Este se enfoca en la correlacion de las varianzas de los items. A su vez, la

interpretacion del coeficiente Alfa se elabor6 mediante la siguiente tabla.

Estadisticas de fiabilidad sobre gestion del talento

humano
Alfa de
Cronbach N de elementos
0,812 17

Se evidencia en la tabla que hubo un Alfa de 0,812. De manera que los 17 items
sobre gestidn de talento humano presentaron una confiabilidad buena.

Estadisticas de fiabilidad sobre rotacién del

personal
Alfa de
Cronbach N de elementos
0,892 16

De acuerdo a lo que se observa en la tabla, hubo un alfa de 0,892. Lo cual
significa que los 16 items al respecto de rotacion del personal mostraron buena

confiabilidad.

Tabla de fiabilidad del instrumento

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0:0,5] Inaceptable
[0.5:0.6] Pobre
[0,6 : 0.7] Débil
[0.7 : 0.8] Aceptable
[0.8 :0.9] Bueno
[0,9:1] Excelente

Fuente: Chaves y Rodriguez (2018)



PRUEBA DE NORMALIDAD

En primer lugar, se realizé la evaluacion de la distribucién normal para conocer Si
se debe aplicar la prueba paramétrica de Pearson, o la de Spearman para
efectuar la comprobacion de las hipotesis. De tal manera que se aplico la prueba
de Shapiro-Wilk. Esta prueba se efectia tomando en cuenta la existencia de
menos de 50 datos (de lo contrario se aplicaria la prueba de Kolmogorov-
Smirnov). Posteriormente, se tomd la condicion de que si se obtuviese distribucion
normal se aplicaria la prueba de correlacion de Pearson. Si se diera la situacion
contraria, es decir si no se obtuviese distribucion normal, entonces seria
apropiada la aplicacion de la prueba de correlacion de Spearman. A su vez, para
aplicar dichas pruebas estadisticas se aplico un nivel de significancia de 0,05.
Asimismo, para evaluar el coeficiente de correlacion resultante se tomd los
criterios propuestos por Sierra, (1999) citado por Carrasquero, et al. (2017).

Prueba de Normalidad - Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Variable 1: Gestion del talento humano 0,922 20 0,109
Variable 2: Rotacién del personal 0,914 20 0,075

Nota: Tal como se aprecia en la tabla, la variable 1: Gestion del talento humano
presento distribucion normal al presentar un Sig. de 0,109 (Sig. > 0,05). También
la variable 2: Rotacion del personal, con un Sig. de 0,075 (Sig. > 0,05). En vista
de los resultados indicados, se debe aplicar la correlacion de Pearson para
analizar las relaciones propuestas, ya que el nivel de significancia es mayor
a 0.05.

Interpretacion de los indices de correlacion de Pearson

Rango Interpretacion

> 0,70 Correlacion muy fuerte

> 0,50< 0,70 Correlacion sustancial (fuerte)

> 0,30 < 0,50 Correlacion moderada

> 0,10 <0,30 Correlacion baja (deébil)

> 0,00 <0,10 Correlacion despreciable (muy debil)

Fuente: Sierra, (1999) citado por Carrasquero, et al. (2017)
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CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VCERREC TORADO DE INVESTIGACION N'062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y rotacion del personal en la
notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023

Investigadora: Raquel Pardo Mego

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada “Gestion del talento humano y rotacion
del personal en la notarfa Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023", cuyo objetivo
es Determinar la relacion entre la Gestion del talento humano y rotacion del personal en la
notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023, Esta investigacion es desarrollada
por la estudiante de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad
César Vallkejo del campus Callao, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre como la gestion del talento humano se
relaciona con rotacion de personal, en particular en la notaria Tuccio del distrito de El
Agustino en Lima, 2023,

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion deltalento humano y
rotacion del personal en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en Lima,
20237,

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 5 minutos y se
realizara en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,
seran andnimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada, Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema,

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafo al participar en la
investigacion. Sin embamgo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene |a libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al
témino de la investigacion, No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embamo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de dentificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totaimente
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Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion, Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente,

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigadora Pardo
Mego Raquel o al email rpardom@ucvvirtual edu.pe

y Docente asesor Garcia Yovera Abraham José 0 al
emailjgarciayovi@ucwvirtual edu.pe,

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo mi participacion en
la investigacion.

Pardo Mego Raquel:
Fecha y hora: setiembre 2023

[Para garantizar la veracidad del onigen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar.
Nombre yfirma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe salicitar el correo desde
el cual se envlia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 aflos



AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC:
| NOTARIA TUCCIO 10077413737
Nombre del Titular o Representante legal:
Nombres y Apellidos: DNI:
JAIME TUCCIO VALVERDE 07741373

Consentimiento

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) (*), autorizo
[ x ], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se
lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:
Gestion del talento humano y rotacion del personal en la notaria Tuccio del
distrito de El Agustino en Lima, 2023

Nombre del Programa Académico:

Administracion
Autor: DNI:
Raquel Pardo Mego 46607219

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el
Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los
usuarios y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derechos de propiedad intglectual corresponden exclusivamente al autor (a) del
estudio.

Lima, 08 de noviembre del 2

JAIME TUCCIO VALVERDE
ABOGADO - NOTARIO DE LIMA

como en las tesis, no se deberé Inclulr lo denominocion de lo orgonizacidn, nl en el cuerpo de lo tesis ni en los
GNEX0S, PEro S SEraG necesorio describir sus caracteristicos.
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