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RESUMEN 

 

El estudio tuvo como objetivo Determinar la relación entre la gestión del talento 

humano y rotación del personal en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en 

Lima, 2023. El método fue de tipo aplicado, diseño no experimental, nivel 

correlacional y enfoque cuantitativo. La población y muestra estuvo conformada 

por 20 trabajadores. Para el procedimiento de recolección se usó el análisis 

exploratorio, evaluando las variables gestión del talento humano y rotación del 

personal, la técnica fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario que constó 

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 

usó el programa SPSS Vers-26, con datos organizados en cuadros simples de 

doble entrada, frecuencia relativa y absoluta. Concluyendo la existencia de una 

correlación muy fuerte, entre las variables gestión del talento humano y rotación 

del personal, con un valor del coeficiente de correlación 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 hipótesis nula (H0) y acepta la 

hipótesis alterna (Hi). 

Palabras clave: gestión del talento humano, rotación del personal, trabajadores. 
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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 technique 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 (H0) is rejected and the alternate hypothesis (Hi) is accepted. 

Keywords: human talent management, employee turnover, workers. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La gestión del talento humano actualmente es de real importancia, ya que posibilita 

obtener y desarrollar a los empleados más 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 identificación de los talentos y la creación 

de un espacio que impulse el desarrollo y la retención de los mismos. 

De acuerdo a ello, una eficiente gestión del talento humano, permite crear un 

ambiente de trabajo positivo, mejorar la reputación de la empresa y garantizar el 

cumplimiento normativo, permitiendo brindar un impulso y sostenibilidad de la 

organización. Asimismo, uno de los elementos cruciales en toda organización, es la 

rotación de personal, la misma que es un problema grave en aquellas economías en 

expansión y crecimiento como la nuestra. 

Según Loaiza y Canahuire (2022), en su artículo cuyo objetivo es comprobar el 

grado de relación entre la gestión, adquisición, organización, compensación, 

desarrollo, retención y supervisión talento y el bienestar en el ámbito laboral. 

Relacionándose estrechamente el bienestar laboral con la gestión del talento, 

concluyendo que una adecuada motivación en el ambiente de trabajo, así como la 

adecuada gestión del talento pueden optimizar el beneficio general de los socios 

comerciales en la organización.  

Según Reyes, et al. (2021) El propósito de su investigación es establecer los 

retos del talento humano en tiempos de pandemia. En este sentido, se pudo 

establecer la conclusión de que la inteligencia artificial usada en la evaluación del 

rendimiento laboral, en los procedimientos digitales de selección, y en los programas 

de capacitación y gestión, generaría en las empresas: disminución de costos, mayor 

productividad y capacidad de respuesta. 

Ramírez, et al (2019) en su estudio sobre la gestión de Talento Humano desde 

un enfoque del sector minero en los países de Chile, Colombia y Venezuela; 

utilizando un diseño que describe características o fenómenos, cuantitativo, no 

experimental y transversal y un instrumento de preguntas y respuestas utilizando 

para recopilar información de nueve ítems a 55 directivos de diferentes empresas 

mineras de los países mencionados. Donde el resultado fue que la planificación 

estratégica se vio fortalecida por el indicador de socialización 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, finalizó que la figura analizada y estudiada es terminante para la 

administración de recursos humanos desde un enfoque estratégico, dando prioridad 

a la identidad de las personas con relación a la cultura organizacional y 

cumplimiento de las funciones de acuerdo con las metas empresariales. 

Armijos, et al. (2019), investigó la administración del talento humano dentro de 

las industrias corporativas de los tiempos presentes. Llegando a la conclusión 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 áreas de actividad incluyen áreas como sistemas de información, 

base de datos, auditorias, desarrollo organizacional, reclutamiento, selección, 

capacitación, remuneración, bienestar social, seguridad, salud y condiciones de 

trabajo 

Zaballa, et al. (2021) el objetivo de su artículo es crear un procedimiento para 

ayudar a analizar la rotación de empleados desde una perspectiva de gestión de 

actividades y procesos combinando experiencia y conocimientos, Para alcanzar los 

objetivos de la empresa. Consideramos las causas y efectos de la fluctuación, entre 

otros elementos, y creamos propuestas flexibles y fáciles de usar. Por lo que 

concluyeron, que la rotación de empleados, es un riesgo constante que afrontan la 

gran mayoría de empresas; y este fenómeno, concluye con el bajo rendimiento 

productivo de la entidad. 

Márquez, et al. (2021), en su artículo, el propósito fue estudiar la asociación de 

la rotación de funcionarios y el ambiente laboral en la entidad pública. Los 

resultados manifiestan que la rotación de personal tiene un impacto beneficioso con 

el clima organizacional, Por tanto, la conclusión es que, a mayor rotación, mayor 

impacto en la cultura organizacional. Lo anterior confirma el resultado que muestra 

un 60,71 % en un nivel medio con respecto a la movilización del personal a una u 

otra área de la organización, en comparación con los valores más bajo y más alto 

que muestran un 18,75%, con expectativas que esta variable incremente en el 

futuro. 

La investigación se realizó en la Notaria Jaime Tuccio Valverde, la cual se 

encuentra ubicada en Av. Nicolás Ayllon N° 2939, El Agustino. En la empresa se 

observaron varias deficiencias con respecto a la administración de los recursos 

humanos y el reclutamiento del personal, debiéndose a que la empresa no cuenta 

un área 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, así 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 estarían ocasionando efectos negativos en el 

rendimiento laboral, baja moral del personal, constantes renuncias, así como 

deterioro de la imagen corporativa por el servicio brindado, y por ende un 

incremento en  la rotación de personal. La finalidad es determinar si hay una 

conexión entre la gestión del talento y la rotación de empleados, lo que puede 

ayudar a brindar alternativas de solución a las organizaciones.  

Formulación del problema general: ¿Cuál es la relación entre la Gestión del 

talento humano y rotación del personal en la notaría Tuccio del distrito de El 

Agustino en Lima, 2023? 

Problemas específicos: ¿Cómo se relaciona la Gestión del Talento Humano y 

las oportunidades de desarrollo en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en 

Lima, 2023?, ¿Cómo se relaciona la Gestión del Talento Humano y las condiciones 

de trabajo en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023?; y ¿Cómo 

se relaciona la Gestión del Talento Humano y la motivación en la notaría Tuccio del 

distrito de El Agustino en Lima, 2023? 

La investigación actual tiene un respaldo teórico dado que se fundamente en 

varios estudios, como textos académicos y artículos que han realizado 

investigaciones relacionadas con las variables para que sirvan como base científica. 

Del mismo modo, se han utilizado varias herramientas, como los cuestionarios, para 

ayudar a facilitar este trabajo de investigación y, por lo tanto, se justifican 

metodológicamente. Finalmente, este trabajo de investigación tiene justificación 

social ya que sirve como aporte a la sociedad. En primer lugar, proporcionar 

alternativa de solución 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 ayudará a otras organizaciones dedicadas 

a la prestación de servicios con dificultades parecidas y eventualmente a algunos 

investigadores interesados en este tema. 

Objetivo general: Determinar la relación entre la Gestión del talento humano y 

rotación del personal en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023 

Objetivos específicos: Determinar la relación entre la Gestión del Talento 

Humano y la oportunidad de desarrollo laboral en la notaría Tuccio del distrito de El 
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Agustino en Lima, 2023; Determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano 

y las condiciones de trabajo en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 

2023; Determinar la relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación en 

la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023 

Hipótesis General: Hi: Si existe relación entre la Gestión del Talento Humano 

y rotación del personal en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023; 

H0: No existe relación entre la Gestión del Talento Humano y rotación del personal 

en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023. 
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II. MARCO TEORICO 

En el presente trabajo las variables de estudio han sido objeto de investigación 

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 gestión de personal, reduciendo la 

movilidad laboral dentro de la organización Maquinados Ltda. – Colombia. A la 

vez se observa que la tasa de rotación creció considerablemente este año y, 

como resultado, el costo de contratar nuevos empleados es alto y la empresa está 

financieramente en números rojos. Ya que, ese presupuesto puede ser utilizado 

para otros fines y no generar costos adicionales. Esta metodología fue 

implementada basándose en la información facilitada por la empresa. Se concluye 

que 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.  

Así mismo, en la investigación realizada por Pérez (2018) cuyo objetivo 

estuvo dirigido al ausentismo y el movimiento de empleados, asociado a la 

administración de talento humano. Un enfoque cuantitativo, a su vez, se pudo 

deducir que el uso de estrategias para disminuir la rotación y el ausentismo son 

bajos. Con base en estos descubrimientos, se sustenta la propuesta porque prevé 

una política que va desde la rotación de personal hasta el control y supervisión del 

trabajo, y se considera útil su implementación para aumentar la productividad y el 

bienestar de la fuerza laboral al tiempo que se desarrolla un ambiente de trabajo 

óptimo, asegura la estabilidad y reduce drásticamente la falta de talento humano 

en los proyectos.  

Álvarez y Santamaría (2021) Buscaron relacionar gestionar el talento 

humano para crear valor en relación a la empresa Sinergia S.A.S. Su metodología 

fue cuantitativa, un estudio descriptivo de campo, de naturaleza transversal, que 

no incluye experimentos y se enfoca en la correlación entre variables, donde 

participaron 25 personas, la técnica usada fue la encuesta. Por lo que los 

resultados demuestran una conexión positiva estadísticamente, 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, podrían ampliar sus 
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capacidades dinámicas, originado en ellos condiciones significativas y 

diferenciadoras competitivas 

Es el contexto nacional tenemos a Quispe y Vera, (2018) en su análisis, 

explica cómo vincula la rotación del personal con la administración de talento 

humano en una empresa subcontratista. Un estudio básico, de nivel descriptiva, 

diseño correlacional y no experimental, transaccional o transversal. La muestra 

para este estudio es toda la población de empleados siendo un total de 137. Este 

método de estudio utilizado era estudio mediante cuestionario y se extraen las 

siguientes conclusiones: La significancia observada la medida de correlación de 

Spearman ρ = 0.007, el cual es inferior a el nivel de significancia es de 0,05. Esto 

quiere decir que la consolidación del talento tiene mucho que ver con la rotación 

dentro de la empresa. Por lo que se concluye que la administración de la gestión 

de personal se encuentra fuertemente vinculada con la rotación dentro de una 

empresa. 

Ricaldi (2019) El fin del estudio fue entender el impacto de la gestión de los 

recursos humanos en Minera Casapalca S.A., al personal La técnica empleada es 

de una encuesta, la población es de 156 empleados. En consecuencia, las 

variables de investigación tienen un efecto directo tal que sig. = 0.04 es menor 

que ∝ = 0.05, y muestran que las variables están directamente relacionadas. Por 

consiguiente, se puede deducir que existe una estrecha conexión. 

Gómez (2023) El fin del estudio realizado es encontrar el vínculo entre la 

administración del talento humano y los empleados en Trec Partnet, Santiago de 

Surco. El estudio es de tipo básico, 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 administración de 

recursos humanos y desde 0,811 para la medición de la rotación de personal. Los 

datos estadísticos indican una correlacional negativa entre las variables, 

indicando que cual se refleja en una correlación negativa significativa con el 

coeficiente de Pearson de menos 0,635** que denota una correlación inversa 

fuerte. Por consiguiente, se comprende la necesidad de implementar nuevas 

estrategias integradas, desciende el nivel del índice de movimiento de personal en 

la compañía Trec Partnet. 
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Según, Rojas (2021) En el estudio realizado, su objetivo fue crear un 

programa de talento humano para minimizar la tasa de rotación en El Águila 

S.R.L. En este estudio se trabajó según el enfoque cuantitativo, tipo aplicado y 

pretest. Además, se utilizó un cuestionario para recopilar información de 50 

empleados. Los resultados más importantes muestran que la implementación del 

plan de administración de personal redujo significativamente la rotación 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 aplicación de los aportes científicos. 

Además, los principales factores que conducen a una alta rotación son la falta de 

capacitación (86 %), la baja compensación (42 %), la falta de pago de horas extra 

(52 %), la falta de beneficios (66 %), la falta de comunicación (86 %). y falta de 

desarrollo profesional (86%). 

Cornejo y Moran (2021), Esta es su tesis sobre el estudio de la conexión 

entre la gestión de personal y la tasa de rotación de empleados en una empresa 

de transporte internacional del Callao en el año 2021. Esta metodología es 

cuantitativa, un método basado en hipótesis, es decir, un método deductivo, 

siguiendo un diseño no experimental a nivel de transacción y correlación. Los 

resultados arrojaron que el 56,7% de los empleados califica la gestión 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 

análisis de correlación utilizando la prueba de Rho de Spearman y, como 

alternativa, se registró un índice de correlación que mostraba una correlación 

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 

hipótesis, y confirmando que hay una correlación negativa y una conexión 

relevante entre la administración de la gestión de talento y la tasa de retorno de 

funcionarios en la entidad. 

Carranza y Coveñas (2022) el fin fue identificar la correlación entre la 

administración de recursos humanos y el índice de rotación de del colaborador en 

el Consorcio BMR, Talara – en el año 2022, el enfoque utilizado tuvo un enfoque 

numérico y adoptó un diseño de carácter práctico, diseño de investigación no 

experimental de tipo transversal y como muestra 169 funcionarios, en método de 

evaluación utilizado consistió en un cuestionario y se concluyó que existe una 
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fuerte relación entre ambos elementos, se observó un correlación positiva con un 

coeficiente R de 0.893 y una significancia de 0.000 entre las dos variables.  

Por último, Dolores (2020) en su investigacion, cuyo objetivo es establecer 

cómo interviene al administrar recursos humanos y su incidencia en la rotación 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 gestión de recursos, el 30% (6) indico que a 

veces hay buena gestión de recursos, asimismo, el 15% (3) marcaron siempre; 

respecto a la rotación 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 

rotación 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 

correlación de 0,688**, por lo que, se concluyo, que es muy importante que se 

efectué una rotación del personal de manera programada, ya que, nos da 

personal más conocedor en todas las áreas del banco. 

A continuación, se sustenta las bases teóricas de gestion del talento 

humano:  

Según Chavez (2018) la teoría 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, según Dessler (2009) citado por Bazán y Tejedor (2022), Un 

importante teórico de la administración de talento humano lo define como el 

procedimiento de contratación, formación, evaluación 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 

información relacionada con las tareas debe estar disponible para su correcto 

análisis en RRHH. Según, el autor, es una serie de normativas y procedimientos 

indispensables para administrar los aspectos gerenciales de las personas o de las 

áreas de recursos humanos, tales como: contratación, elección, capacitación, 
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compensación y el análisis 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. 

Según, 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 más talentosos y se espera que se desempeñen mejor en sus 

puestos de trabajo. Por lo que, es un indicador muy valioso para aumentar el 

talento de los empleados. 

Asimismo, según Conrero y Cravero (2019) coinciden que el capital humano 

es un elemento esencial y transcendental para el progreso y avance de la 

compañía, ya que además de brindar valor agregado a las diversas 

funcionalidades que desarrollan, desarrollan un trabajo a largo plazo. 

Finalmente, según 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 

gestión para lograr el éxito propuesto, es por ello la importancia de estar 

familiarizado con los temas de planificación, obtención, retención, control y 

desarrollo del talento humano. 

Importancia: según Mojica (2018), argumenta que: El área de gestión del 

talento, debería 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 más valioso en una empresa, además son 

socios estratégicos en la búsqueda de la excelencia. Cabe precisar que este 

accionar debe traspasar todas las áreas de la organización. 

Tipos: según Jericó (2001), citado por Valentín (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 contribución depende del rol en el que se desempeñe. Los talentos innovadores 

y el emprendimiento son los más importantes porque hacen crecer 

favorablemente a la organización. Los profesionales con estas habilidades tienen 

la capacidad de impulsar la innovación, crear cambios y reinventar negocios. Vale 

la pena señalar que cualquier profesional puede abordar esto, 

independientemente de su puesto de trabajo, ya sea gerencial, operativa, o 
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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 difícil 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 innovación toda 

tarea encomendada. Asimismo, implica la habilidad para convertir el conocimiento 

en logros. Se relaciona con las interacciones laborales. 

Relaciones con los trabajadores, Los desafíos estratégicos en las organizaciones 

tiene una función crucial y fundamental en la administración de los talentos 

humanos, siendo el objetivo establecer un ambiente de confianza, respeto y 

cuidado, y eliminar las barreras a la participación de los empleados. 

También los fundamentos teóricos de la variable Rotación del personal 

Eriksson y Ortega (2006), citado por Gonzales, et al. (2018) propone tres 

teorías sobre los motivos que hacen que las organizaciones adopten un sistema 

de rotación laboral: la primera es la “Teoría del Aprendizaje del Trabajador”, esta 

teoría nos dice que los trabajadores que cambian de trabajo adquieren más 

conocimientos cuando se exponen a diferentes experiencias. Otra es la "teoría del 

aprendizaje del empleador", según la cual las organizaciones aprenden de sus 

empleados observando cómo hacen su trabajo. Por último, está la “teoría de la 

motivación de los empleados”, que afirma que cambiar de área de trabajo motiva 

a los empleados y evita el aburrimiento de repetir las mismas actividades una y 

otra vez. 

Según Gonzales (2009), citado por Zaballa, et al. (2021) Señala que existen 

dos alternativas de estrategias para retener al personal: Estrategia monetaria, que 

incluyen beneficios económicos, bonificaciones, salarios y compensaciones y la 

otra Estrategia no monetaria que se pone énfasis en la formación 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 gestión del conocimiento,  que deben 

complementarse con los aportes de la teoría de la motivación. 

La rotación 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 dinámico, que impacta negativamente en el 

mantenimiento de la integridad y viabilidad dentro de la organización. (Según 

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 motivación 

Según, Abolade (2018) la rotación de los colaboradores en el ámbito 

profesional de una organización se ve reflejada en el mercado laboral, ya que se 

ven incluidos las empresas, trabajos, profesiones, generando un reporte de 

empleo y desempleo. Asimismo, señala que la empresa es responsable por el 

número de colaboradores que dejan la empresa, sin considerar los diferentes 

motivos que el trabajador tenga para tomar esta decisión. 

 Por otra lado los autores, definen la rotación como la total de colaboradores 

que se retiran de la organización, 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 año. (Según 

Alvares, 2013, citado por Dávila y Maguiña, 2019) 

Asimismo, rotación del personal, menciona puntualmente el número de 

empleados que se unen y  al cantidad de colaboradores que abandonan la 

entidad, con relación al total de empleados que están laborando, durante un 

periodo de tiempo. Esta evaluación se puede realizar en todas las áreas de la 

empresa o también individualmente por puesto de trabajo. Esta de rotación de 

personal se puede expresar de manera mensual, semestral o anual, de acuerdo al 

requerimiento de la organización, cuyo encargo corresponde al área del Talento 

Humano (Grados, 2013) 

Importancia: Robbins y Judge (2017): Estos autores sostienen que la 

rotación 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 innovación y el cambio organizacional. Según, 
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Robbins y Coulter, (2019) La rotación de empleados puede considerarse un 

problema para las organizaciones porque puede aumentar los costos asociados 

con el reclutamiento y la capacitación de nuevos empleados y la pérdida de 

conocimientos y experiencia de los empleados que se van. 

Tipos: Según Cascio (2018), La rotación de personal puede ser voluntaria o 

involuntaria y puede tener efectos positivos como negativos en una organización. 

La rotación voluntaria se debe a la insatisfacción de los empleados con el trabajo, 

la cultura de la empresa o la falta de oportunidades de crecimiento, mientras que 

la rotación involuntaria se debe a despidos o reducciones de personal. Asimismo, 

Cáceres, (2008), citado por Castillón (2019) indica que existe la rotación interna y 

externa, los cuales son: 

Rotación del personal interna: es cuando los empleados que dejan un área de la 

empresa sin renunciar. Esto suele ocurrir cuando hay traslados entre oficinas o 

áreas de la empresa, ya sea por ascensos, ascensos o descensos de personal. 

Esta rotación sirve como una herramienta para el crecimiento de los trabajadores 

y también sirve como motivación para el trabajo rutinario, permitiéndoles enfrentar 

nuevas situaciones y nuevos proyectos. Entre ellos tenemos: las transferencias, 

los ascensos, las promociones, o los descensos. 

Rotación del personal externa: Esto ocurre cuando se contrata y se despide 

trabajadores en las siguientes situaciones: renuncia, despido de empleados, mala 

elección, incapacidad para el trabajo, despido, problema personal, muerte del 

empleado. 

Rotación voluntaria: Es decisión personal del empleado irse por razones 

personales. Generalmente, esta decisión se aplica a los trabajadores buscan 

mejores empleos, dedican más 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. 

Rotación voluntaria inevitable: Esto es cuando la decisión del empleado de 

jubilarse ya no está bajo el control del empleador. Sin embargo, existen estudios 

que 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 definición 

del puesto o por insatisfacción laboral. 
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Rotación 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 difíciles que afectan a la 

empresa y, sobre todo, al trabajador despedido. 

Dimensiones: Según Chiavenato, (2009), citado por Rimachi, (2018) define 

las dimensiones en: 

Oportunidades de desarrollo: Es el proceso de proporcionar a los trabajadores 

información sobre la compañía para que puedan aprender nuevos conocimientos, 

habilidades y capacidades y trabajar de manera más eficiente. También 

proporciona toda la información básica que necesita aprender para que pueda 

desarrollar o mejorar actitudes, soluciones, ideas y conceptos y utilizarlos para 

cambiar hábitos y comportamientos dentro de su organización. 

Condiciones de trabajo: El ambiente de trabajo se caracteriza no sólo por las 

situaciones físicas y materiales, sino que también influyen las condiciones 

psicológicas y sociales. Por otro lado, influyen factores ambientales o de higiene 

que afectan los sentidos y afectan el bienestar físico, la salud y la integridad de 

una persona en el trabajo y el bienestar laboral en la organización.  

Motivación: 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 

motivación laboral es un propósito organizacional importante en términos 

generales se aplica a todo tipo de aspiraciones, deseos, necesidades, anhelos, 

etc.  

 

 

 

 

 

 

 



14 
 

III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación: 

Tipo: Básica, debido a, surge de la curiosidad o el interés de un científico 

por una cuestión científica. La finalidad de esta investigación es adquirir 

conocimiento, ya que, no se considera si es práctico o resuelve el problema. La 

motivación principal es aumentar el conocimiento, no crear o inventar algo 

específico. (Rodríguez, 2020) 

Diseño: fue de diseño no experimental, puesto que, se utilizó 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 contó con un enfoque cuantitativo; se fundamente en recolectar y analizar 

información para absolver preguntas vinculadas a la investigación y poder 

comprobar hipótesis expuestas anteriormente; Adicionalmente, se apoya en la 

evaluación de variables y herramientas de investigación utilizando estadística 

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

Asimismo, fue de nivel correlacional. Ya que, Según los autores, es el 

indicado cuando el objetivo es entender el nivel de relación entre variables, 

teniendo en cuenta que la relación no es de causalidad. También permite 

examinar en qué medida las variaciones observadas entre variables son 

interdependientes. (Hurtado y Toro, 2007) 

Donde: 

 

 = Muestra 

 = Variable 01  

 = Variable 02 

 = Relación entre las variables  
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3.2. Variables, Operacionalización 

Variable.1. Gestión 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 contratación, la 

elección, la capacitación, la remuneración y evaluación del rendimiento. 

(Chiavenato, 2009, citado por Vallejo, 2016) 

Definición operacional: la investigación se basa en una encuesta que evalúa el 

grado de administración de recursos humanos, el cual cuenta con 3 dimensiones: 

conocimiento, habilidades y relaciones. 

Dimensiones: 

 Conocimiento 

Indicadores 

 Aprendizaje 

 Compromiso 

 Habilidades 

Indicadores 

 Actividades 

 Rendimiento 

 Relaciones con los trabajadores 

Indicadores 

 Comunicación 

 Respeto 

 Clima laboral 

 

Escala de medición: Ordinal 

 

 

 

 



16 
 

Variable 2. Rotación de Personal 

Definición Conceptual: Significa que algunos empleados dejan la empresa y otros 

llegan al trabajo en su lugar. Las organizaciones sufren continuamente este 

proceso que es dinámico, que impacta negativamente en el mantenimiento de la 

integridad y viabilidad dentro de la organización. (Según Chiavenato, 2009, citado 

por Rimachi, 2018) 

Definición operacional: La investigación se basó en una encuesta que evalúa el 

grado del movimiento de empleados, y cuenta con 3 dimensiones: oportunidad de 

desarrollo, condiciones de trabajo, y motivación. 

Dimensiones: 

 Oportunidad de desarrollo 

Indicadores 

 Capacitación 

 Rendimiento 

 Condiciones de trabajo 

Indicadores 

 Productividad 

 Normas / Ética 

 Motivación 

Indicadores 

 Incentivos 

 Estímulos 

 Satisfacción 

 

Escala de medición: Ordinal 
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3.3. Población y muestra 

Población: es el total de elementos que componen un área de interés, de los que 

pretendemos obtener la información para nuestro análisis. En otras palabras, 

Población 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 población fue conformada por 20 trabajadores, entre personal 

administrativo, abogados y auxiliares. 

Criterios de inclusión: Trabajadores que integran la planilla 

Criterios de exclusión: Personal tercerizado (Vigilancia y mantenimiento) 

Muestra: Para esta investigación no se utilizará una muestra, puesto que, 

participará el total de la población. Es decir, será una encuesta censal, ya que, se 

obtendrá los datos de toda la población. (Quintanilla, 2020) 

Muestreo: Para el presente estudio se empleó un método de muestreo no 

probabilístico por conveniencia dado que la muestra se toma según este 

disponible en tiempo y espacio (Posada, 2022). 

Unidad de análisis: Son los elementos que van a ser estudiados, los cuales 

pueden ser países, comunidades, organizaciones, hogares, volantes, estudiantes, 

etc. (Vilalta, 2016). Por lo que, este estudio está conformado por los trabajadores 

de la Notaria Tuccio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos:  

Técnicas: La encuesta, que consiste en una estrategia general de recogida de 

información en la cual se recaban hechos y opiniones de una nuestra suficiente y 

representativa de una población cuyas características desean describir. (Ortega, 

et al, 2021). Por lo que en esta investigación se contó con las respuestas de los 

20 trabajadores de la empresa.  

Instrumento: es el cuestionario, que es un instrumento para obtener información 

importante que puede ser utilizada para comparar el modelo analítico. No hay que 

olvidar que esta es una etapa muy sensible tanto en el proceso de investigación 

en general como en la investigación en particular, se trata de la elaboración del 

texto, en el cual el discurso debe expresarse de la manera más clara y adecuada 

posible. (Lopez y Fachelli, 2015) 
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Validez: Se realizó mediante la técnica de juicios de tres especialistas 

capacitados en la materia con el grado mínimo de Magíster, ya que, la validez 

indica si el instrumento reúne las condiciones y características, es apto para el fin 

para el que fue creado. (Hernández et al., 2014) 

Confiabilidad: Nos dice con cierto grado de precisión y veracidad de la medición 

que se realiza en un momento dado, a través del tiempo bajo ciertas 

circunstancias específicas. (Sánchez, 2022). Se realizó a través del programa 

SPSS. 

3.5. Procedimientos:  

El procedimiento inicio presentando la solicitud para realizar la investigación 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 aprobación se procedió con la creación de un 

cuestionario, usando las dimensiones de cada variable, la cual será 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 estadístico SPSS para realizar los análisis estadísticos necesarios y los 

datos obtenidos, se muestran en tablas e imágenes estadísticas 

3.6. Método de análisis de datos:  

Se abarcó los siguientes aspectos: 

Una vez realizada la encuesta, se ingresará la información en una hoja Excel, 

para posteriormente trasladarla al programa estadístico SPSS, a fin de realizar el 

análisis estadístico requerido y los datos obtenidos serán mostrados en tablas y 

figuras estadísticas. Análisis descriptivo. Se presentan tablas de frecuencia y 

gráficos para detallar las variables y representar su comportamiento de acuerdo a 

las medidas tomadas. (Hernández et al., 2014). Análisis inferencial: confirma la 

hipótesis y por tratarse de datos ordinales que no tienen una distribución normal, 

se decide utilizar la prueba de correlación Rho de Pearson.  

3.7. Aspectos éticos:  

Este estudio cumplió con los estándares éticos de estudio de la Universidad 

Cesar Vallejo considerados con fines netamente académicos: teórica, 

metodología y recomendaciones, consecuentemente, se respetará el derecho de 
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los autores, por lo que, se citó y referencio a todos los autores descritos en el 

trabajo de acuerdo a la normatividad APA. 

Por lo que, se presentó una solicitud a la empresa, para la autorización de realizar 

la investigación, la mismas que fue solo con fines de investigación, manteniendo 

el anonimato de los datos descritos por los encuestados, asimismo, no se obligó a 

responder al encuestado que no deseaba realizar la encuesta. 

El propósito de la actual investigación 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 producción y 

en la administración del personal observadas en sus entidades. Finalmente, los 

datos utilizados y tratados son utilizados con plena responsabilidad, objetividad y 

veracidad. Así 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. Análisis Descriptivo 

Tabla 1 

Variable 1: Gestión del talento humano 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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: Gestión del talento humano 

 
 

 

Nota: de acuerdo a la encuesta realizada el 90,0% la opinión de los empleados 

indica que hubo una buena gestión en la notaría Tuccio, mientras que el 10,0% 

indicó que fue regular. 
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Tabla 2  

Dimensión 1: Conocimiento 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bueno 20 100 100 100 

 

Figura 2  

Dimensión 1: Conocimiento 

 
 

 

Nota: Conforme se aprecia, el 100,0% de los trabajadores expresó que tuvo buen 

conocimiento para desarrollar su labor con atención y concentración en la notaría 

Tuccio.  
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Tabla 3  

Dimensión 2: Habilidades 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Regular 5 25,0 25,0 25,0 

Bueno 15 75,0 75,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

 

Figura 3  

Dimensión 2: Habilidades 

 
 

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

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

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

habilidades.  
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Tabla 4  

Dimensión 3: Relaciones con los trabajadores 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 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  

Dimensión 3: Relaciones con los trabajadores 

 
 

 
 

Nota: Tal como se aprecia, en mayor medida, el 55,0% de los trabajadores 

expresó que tuvo buenas relaciones con los trabajadores procurando una 

comunicación afectiva y amigable. Le continúa el 40,0% que consideró que tuvo 

regulares relaciones; y únicamente el 5,0% expresó que tuvo malas relaciones. 
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Tabla 5  

Variable 2: Rotación del personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Medio 15 75 75 75,0 

Alto 5 25 25 100,0 

Total 20 100 100  

 

 Figura 5  

Variable 2: Rotación del personal 

 

 
 

 
 

Nota: De acuerdo a lo que se muestra, tres cuartas partes de los trabajadores, es 

decir el 75,0% expresó que hubo un nivel medio de manejo de la rotación laboral 

en la notaría Tuccio. Mientras que el restante 25,0% expresó que hubo un nivel 

alto de rotación del personal. 

 



25 
 

Tabla 6  

Variable 2: Rotación del personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 2 10 10 10 

Medio 13 65 65 75 

Alto 5 25 25 100 

Total 20 100 100  

  

Figura 6  

Dimensión 1: Oportunidad de desarrollo 

 
 

Nota: Conforme se aprecia, principalmente, el 65,0% de los trabajadores expresó 

que hubo un nivel medio de oportunidad de desarrollo para que pueda crecer 

profesionalmente en la notaría Tuccio. Le continúa el 25,0% que expresó que 

hubo un nivel alto de oportunidad de desarrollo. Mientras que el 10,0% consideró 

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

Dimensión 2: Condiciones de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 5 5 5 

Medio 10 5 50, 55 

Alto 9 45 45, 100 

Total 20 100 100  

 

Figura 7  

Dimensión 2: Condiciones de trabajo 

 
 

Nota: Tal como se aprecia, de manera mayoritaria, la mitad de los trabajadores, 

es decir el 50,0%, expresó que cuenta con un nivel medio de condiciones de 

trabajo para desarrollar sus labores adecuadamente en la notaría Tuccio. Le 

continúa el 45,0% que consideró que tuvo un nivel alto de condiciones de trabajo. 

Mientras que el restante 5,0% indicó que presentó un nivel bajo de condiciones de 

trabajo. 
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Tabla 8  

Dimensión 3: Motivación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Bajo 1 5 5 5 

Medio 15 75 75 80 

Alto 4 20 20 100 

Total 20 100 100  

 

Figura 8  

Dimensión 3: Motivación 

 

Nota: Tal como se evidencia, tres cuartos de los trabajadores, es decir el 75,0%, 

indicó que la notaría Tuccio efectuó un nivel medio de motivación laboral para 

retener a sus trabajadores. Le sigue el 20,0% que expresó que la notaría realizó 

un nivel alto de motivación laboral. Mientras que únicamente el 5,0% indicó que la 

notaría efectuó un nivel bajo de motivación laboral. 
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4.2. Análisis inferencial 

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre la gestión del talento humano 

y la oportunidad de desarrollo laboral en la notaría Tuccio del distrito de El 

Agustino en Lima, 2023. 

Comprobación de la H.E. 1 

Hi: Existe relación entre la gestión del talento humano y las oportunidades de 

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

H0: No existe relación entre la gestión del talento humano y las oportunidades de 

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

Tabla 9  

Correlación entre Gestión del talento humano y la dimensión Oportunidad de 

desarrollo 

 

Dimensión 1: 

Oportunidad de 

desarrollo 

Variable 1: Gestión del 

talento humano 

Correlación de Pearson 0,701 

Sig. (bilateral) 0,001 

N 20 

 

Nota: Como se visualiza de la tabla, sobre la administración de recursos humanos 

y las oportunidades de desarrollo en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino 

en Lima, 2023, hay una correlación muy fuerte, ya que el coeficiente de Pearson 

es 0,701, asimismo de estableció un valor de Sig. (bilateral) de 0,001, mínimo al 

0,05. Donde se rechaza la hipótesis nula (H0). 
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Objetivo específico 2: Determinar la relación entre a gestión del talento humano 

y las condiciones de trabajo en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en 

Lima, 2023. 

Comprobación de la H.E. 2 

Hi: Existe relación entre la gestión del talento humano y las condiciones de trabajo 

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

H0: No existe relación entre la gestión del talento humano y las condiciones de 

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

Tabla 10  

Correlación entre la variable Gestión del talento humano y la dimensión 

Condiciones de trabajo 

 

Dimensión 2: 

Condiciones de 

trabajo 

Variable 1: Gestión del 

talento humano 

Correlación de Pearson 0,483 

Sig. (bilateral) 0,031 

N 20 

 

 

Nota: En la tabla se obtiene, que la relación entre la gestión del talento humano y 

las condiciones de trabajo en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 

2023 existe una correlación 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, razón donde se acepta la hipótesis alterna (Hi) e indica que si existe una 

relación.  
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre la Gestión del Talento 

Humano y la motivación en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 

2023. 

Comprobación de la H.E. 3 

Hi: Existe relación entre la gestión del talento humano y la motivación en la notaría 

Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023. 

H0: No existe relación entre la gestión del talento humano y la motivación en la 

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

Tabla 11  

Correlación entre la variable Gestión del talento humano y la dimensión 

Motivación 

 

Dimensión 3: 

Motivación 

Variable 1: Gestión del talento 

humano 

Correlación de Pearson 0,703 

Sig. (bilateral) 0,001 

N 20 

 

Nota: Según se evidencia en la tabla, entre la Gestión del Talento Humano y la 

motivación en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023, existe 

una correlación muy fuerte, puesto que el coeficiente de Pearson es 0,703 y la 

Sig. (Bilateral) resultante fue de 0,001. Ubicándose por debajo del nivel de 0,05, 

aceptando la hipótesis alterna (Hi). 
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Objetivo general: Determinar la relación entre la gestión del talento humano y 

rotación del personal en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 

2023. 

Comprobación de la H.G. 

Hi: Si existe relación entre la gestión del talento humano y rotación del personal 

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

 H0: No existe relación entre la gestión del talento humano y rotación del personal 

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

Tabla 12  

Correlación entre la variable Gestión del talento humano y la variable Rotación del 

personal 

 

Variable 2: 

Rotación del 

personal 

Variable 1: Gestión del 

talento humano 

Correlación de Pearson 0,708 

Sig. (bilateral) 0,000 

N 20 

 

Nota: Conforme se visualiza en la tabla, existe una correlación muy fuerte entre la 

Gestión del talento humano y la rotación de colaboradores en la notaría 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 hipótesis alterna (Hi). 
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V. DISCUSION 

A continuación, procedemos a discutir cada hallazgo contrastándolo con distintas 

investigaciones en referencia a las variables. 

En referencia al objetivo general, Conforme se visualiza en la tabla, la 

relación entre la gestión del talento humano y rotación del personal en la notaría 

Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023, existe una correlación 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 razón, se respalda la 

hipótesis alternativa (Hi), señalando que hay una relación. Este estudio se 

contrasta con los autores Carranza y Coveñas (2022) el objetivo de su estudio fue 

identificar la correlación entre la administración de recursos humanos y el índice 

de rotación de del colaborador en el Consorcio BMR, Talara – en el año 2022, el 

enfoque utilizado tuvo un enfoque numérico y adoptó un diseño de carácter 

práctico , diseño de investigación no experimental de tipo transversal y la muestra 

fue de 169 funcionarios, en método de evaluación utilizado consistió en un 

cuestionario, cuyos resultados indicaron una fuerte correlación entre ambas 

variables, con un coeficiente de correlación positiva de R= 0.893 y una 

significancia de 0.000. Este hallazgo sugiere que una gestión efectiva del talento 

humano puede optimizar las habilidades del colaborador, mediante la 

implementación de prácticas y estrategias diseñadas para atraer, desarrollar, 

mantener y utilizar al máximo el talento de los empleados. Asimismo, esto puede 

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

Respecto al objetivo específico 1, la relación entre la gestión del talento 

humano y las oportunidades de desarrollo en la notaría Tuccio del distrito de El 

Agustino en Lima, 2023, existe una correlación muy fuerte, ya que el coeficiente 

de Pearson es 0,701, asimismo de estableció un valor de Sig. Bilateral de 

0,001mínimo al 0,05, indicando que existe relación. 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 compañía, ya 

que además de brindar valor agregado a las diversas funcionalidades que 

desarrollan, desarrollan un trabajo a largo plazo. Asimismo, según Chiavenato 

(2009), citado por Rimachi, (2018) las oportunidades de desarrollo: Es el proceso 
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de proporcionar a los trabajadores información sobre la compañía para que 

puedan aprender nuevos conocimientos, habilidades y capacidades y trabajar de 

manera más eficiente. También proporciona toda la información básica que 

necesita aprender para que pueda desarrollar o mejorar actitudes, soluciones, 

ideas y conceptos y utilizarlos para cambiar hábitos y comportamientos dentro de 

su organización. Lo anteriormente descrito se puede interpretar a una 

administración más efectiva del recurso humano, aumenta la oportunidad de 

desarrollo para los trabajadores de la notaría Tuccio, lo cual contribuye a 

aumentar la motivación, el bienestar, la productividad de los empleados, puesto 

que, las personas buscan que les ofrezcan crecimiento profesional y 

oportunidades de aprendizaje. 

En relación al objetivo específico 2, en la tabla, que la relación entre la 

gestión del talento humano y las condiciones de trabajo en la notaría Tuccio del 

distrito de El Agustino en Lima, 2023 existe una correlación moderada, donde el 

coeficiente de Pearson es de 0,483 y un Sig. Bilateral de 0,031 mínimo al 0,05; 

mostrando que, si existe una relación. Este estudio se contrasta teóricamente 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 más talentosos y se espera que se desempeñen mejor en sus 

puestos de trabajo. Por lo que, es un indicador muy valioso para aumentar el 

talento de los empleados. Asimismo según Gonzales (2009), citado por Zaballa, et 

al. (2021) Señala que existen dos alternativas de estrategias para retener al 

personal: Estrategia monetaria, que incluyen beneficios económicos, 

bonificaciones, salarios y compensaciones y la otra Estrategia no monetaria que 

se pone énfasis en la formación de los empleados, la calidad de vida, el clima y 

estabilidad laboral, el sentido de pertenencia, el trabajo gratificante y la gestión del 

conocimiento,  que deben complementarse con los aportes de la teoría de la 

motivación. La interpretación de lo mencionado previamente sugiere que una 

gestión eficaz del talento humano podría perfeccionar la condición laboral en la 

notaría Tuccio, lo cual sería beneficioso tanto para los funcionarios como para la 

entidad. Al mejorar las condiciones de trabajo, que abarcan aspectos como la 

seguridad, el mobiliario, la iluminación, la colaboración, el respeto y demás 

factores influyentes en el bienestar y la salud de cada colaborador, se contribuiría 
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a crear un entorno laboral más favorable. Se reconoce que un entorno de trabajo 

seguro y saludable desempeña un papel fundamental al atraer y retener al 

colaborador. 

Finalmente, en el objetivo específico 3, Según se evidencia en la tabla, la 

relación entre la Gestión del Talento Humano y la motivación en la notaría Tuccio 

del distrito de El Agustino en Lima, 2023, existe una correlación 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 relación. 

Este estudio se contrasta teóricamente con Mojica (2018), el cual argumenta que: 

El área de talento humano, debería tener como una de sus funciones potenciar 

las habilidades del personal, en base al mejoramiento del desarrollo de sus 

funciones, y teniendo en consideración que el personal humano es el activo más 

valioso en una organización, además son socios estratégicos en la búsqueda de 

la excelencia. Cabe precisar que este accionar debe traspasar todas las áreas de 

la organización. Además, esta variable guarda una estrecha correlación con la 

motivación, de acuerdo con los escritores Eriksson y Ortega (2006), citado por 

Gonzales, et al (2018) propone tres teorías sobre los motivos que hacen que las 

organizaciones adopten un sistema de rotación laboral: la primera es la “Teoría 

del Aprendizaje del Trabajador”, esta teoría nos dice que los trabajadores que 

cambian de trabajo adquieren más conocimientos cuando se exponen a diferentes 

experiencias. Otra es la "teoría del aprendizaje del empleador", según la cual las 

organizaciones aprenden de sus empleados observando cómo hacen su trabajo. 

Por último, está la “teoría de la motivación de los empleados”, que afirma que 

cambiar de área 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 estímulo de la motivación de los empleados y a su vez, la 

motivación es un factor crucial en la gestión 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 sí mismos, creando un ambiente laboral 

positivo que promueve la colaboración, el respeto y la diversidad. 
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VI. CONCLUSIONES 

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

correlación muy fuerte entre la variable gestión del talento humano y 

rotación del personal con un valor de 0.708 y una Sig. Bilateral de 0,000 

menor al 0.05, donde se acepta la hipótesis alterna (Hi). 

2. Se determinó que existe una correlación muy fuerte entre la variable 

gestión del talento humano y la dimensión 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 investigación logro determinar que se 

acepta la hipótesis alterna (Hi). 

3. Se determinó que existe una correlación moderada entre la variable gestión 

del talento humano y la dimensión 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 hipótesis 

alterna (Hi). 

4. Se determinó que existe una correlación muy fuerte entre la variable 

gestión del talento humano y la dimensión motivación, con un valor de 

0,703 y la Sig. (Bilateral) resultante fue de 0,001, que se sitúa por debajo 

del nivel de 0,05, razón por la cual se acepta la hipótesis alterna (Hi) e 

indica que, si existe relación entre la gestión del talento humano y la 

motivación en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Recomendamos al responsable de la notaría Tuccio implementar estrategias de 

gestión 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, así como desarrollar buenas relaciones 

laborales entre jefe-empleado y compañero de trabajo, la misma que permitirá 

reducir la tasa rotativa del colaborador, a través de la mejora de las oportunidades 

de desarrollo del personal, fomentando óptimas condiciones de trabajo y 

ofreciendo incentivos al buen desempeño, que motiven a los trabajadores a 

permanecer en la empresa. 

Se aconseja al responsable de la notaría Tuccio desarrollar estrategias para 

la gestión del talento humano, basadas en el conocimiento del colaborador, a 

través de un eficiente desarrollo de programas de capacitación adaptados a las 

demandas de los puestos de trabajo, estableciendo programas de consultoría así 

como cursos, conferencias, e implementando programas de retroalimentación, la 

misma que permitirá mejorar las oportunidades de desarrollo de los trabajadores 

logrando retener los talentos y aumentando el rendimiento laboral. 

Se aconseja al representante de la notaría Tuccio implementar estrategias 

de gestión del talento humano centradas en el desarrollo de habilidades de cada 

colaborador. Esto implica desarrollar programas de formación especializada y 

garantizar que los trabajadores cuenten proporcionando las herramientas y 

recursos necesarios para realizar sus tareas de manera eficiente. Este enfoque 

contribuirá 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 percepción de la 

organización.  

Se sugiere al encargado de la notaría Tuccio, establecer estrategias de 

gestión del talento humano, implementando prácticas de relaciones 

interpersonales, basados en la igualdad de oportunidades, fomentando un 

ambiente laboral de respeto, la misma que permitirá aumentar la motivación 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 Definición Conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 
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“es una serie de políticas y 

prácticas indispensables para 

administrar los aspectos 

gerenciales de las personas o de 

los recursos humanos, tales 

como el reclutamiento, la 

selección, la capacitación, la 

compensación y la evaluación del 

desempeño”. (Según Chiavenato, 

2009, citado por Vallejo, 2016) 

El estudio se basa en un 

cuestionario que mide el 

nivel de la Gestión del 

Talento Humano, por 

medio del instrumento de 

la encuesta que cuenta 

con 3 dimensiones: 

conocimiento, habilidades 

y relaciones 

Conocimiento 
Aprendizaje 

Ordinal 

Compromiso  

Habilidades 
Actividades 

Rendimiento 

Relaciones con 

los trabajadores 

 

Comunicación 

Respeto 

Clima laboral 
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La rotación significa que algunos 

empleados dejan la empresa y 

otros llegan al trabajo en su lugar. 

Las organizaciones sufren 

continuamente este proceso que 

es dinámico, que impacta 

negativamente en el 

mantenimiento de la integridad y 

viabilidad dentro de la 

organización. (según Chiavenato, 

citado por Rimachi, 2018) 

El estudio se basa en un 

cuestionario que mide el 

nivel de la rotación del 

personal, por medio del 

instrumento de la 

encuesta que cuenta con 

3 dimensiones: 

oportunidad de 

crecimiento, condiciones 

de trabajo, y motivación. 

Oportunidad de 

desarrollo 

Capacitación 

Ordinal 

Rendimiento  

Condiciones de 

trabajo 

Productividad 

Normas / Ética  

Motivación 

 

Incentivos 

Estímulos 

Satisfacción 

 



 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
“Gestión del talento humano y rotación del personal en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023” 

Formulación del 
problema 

Objetivos Hipótesis Variable Dimensiones Indicadores Métodos 

Problema General 

¿Cuál es la relación 
entre la Gestión del 
Talento Humano y 

rotación del personal en 
la notaria Tuccio del 

distrito de El Agustino 
en Lima, 2023? 

Objetivo General 

Determinar la relación 
entre la Gestión del 
Talento Humano y 

rotación del personal en 
la notaria Tuccio del 

distrito de El Agustino 
en Lima, 2023 

Hipótesis General 

Hi: Si existe relación entre la Gestión del 
Talento Humano y rotación del personal en la 
notaria Tuccio del distrito de El Agustino en 
Lima, 2023; H0: No existe relación entre la 
Gestión del Talento Humano y rotación del 

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

 

 

Gestión del 
Talento 
Humano 

Conocimiento 

 

Habilidades 

 

Relaciones 

Aprendizaje 

Compromiso  

Actividades 

Rendimiento 

Comunicación 

Respeto 

Clima laboral 

Tipo de Inv. 

Aplicada 

 

Diseño de 
Inv. 

No 
experimental 

 

Nivel: 

correlacional 

 

Población: 

20 

Muestra: 

20 

Técnicas: 

Encuesta 

 

Instrumento: 

Cuestionario 

 

Problemas específicos 

¿Cómo se relaciona la 
Gestión del Talento 
Humano y las 
oportunidades de 
crecimiento en la 
notaria Tuccio del 
distrito de El Agustino 
en Lima, 2023?, ¿Cómo 
se relaciona la Gestión 
del Talento Humano y 
las condiciones de 
trabajo en la notaria 
Tuccio del distrito de El 
Agustino en Lima, 
2023?; y ¿Cómo se 
relaciona la Gestión del 
Talento Humano y la 
motivación en la notaria 
Tuccio del distrito de El 
Agustino en Lima, 
2023? 

Objetivos Específicos 

Determinar la relación 
de la Gestión del 
Talento Humano y la 
oportunidad de 
desarrollo laboral en la 
notaria Tuccio del 
distrito de El Agustino 
en Lima, 2023; 
Determinar la relación 
la Gestión del Talento 
Humano y las 
condiciones de trabajo 
en la notaria Tuccio del 
distrito de El Agustino 
en Lima, 2023; 
Determinar la relación 
la Gestión del Talento 
Humano y la motivación 
en la notaria Tuccio del 
distrito de El Agustino 
en Lima, 2023 

Hipótesis especifica 

Hi: Existe relación entre la Gestión del Talento 
Humano y las oportunidades de desarrollo en 
la notaria Tuccio del distrito de El Agustino en 
Lima, 2023, H0: No Existe relación entre la 
Gestión del Talento Humano y las 
oportunidades de desarrollo en la notaria 
Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 
2023; Hi: Existe relación entre la Gestión del 
Talento Humano y las condiciones de trabajo 
en la notaria Tuccio del distrito de El Agustino 
en Lima, 2023, H0: No Existe relación entre la 
Gestión del Talento Humano y las condiciones 
de trabajo en la notaria Tuccio del distrito de El 
Agustino en Lima, 2023; Hi: Existe relación 
entre la Gestión del Talento Humano y la 
motivación en la notaria Tuccio del distrito de El 
Agustino en Lima, 2023, H0: No Existe relación 
entre la Gestión del Talento Humano y la 
motivación en la notaria Tuccio del distrito de El 
Agustino en Lima, 2023. 
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personal 
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Rendimiento  
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Normas / Ética 

Incentivos 

Estímulos 

Satisfacción 



 

 

Anexo 02 

CUESTIONARIO DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y ROTACIÓN DEL 

PERSONAL EN LA NOTARÍA TUCCIO DEL DISTRITO DE EL AGUSTINO EN 

LIMA, 2023 

ESCUELA DE ADMINISTRACIÓN 

Buenos días y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene carácter 

confidencial con fines académicos, para obtener información relevante para cumplir con 

los objetivos de la investigación titulada: “Gestión del talento humano y rotación del 

personal en la notaría Tuccio del distrito de El Agustino en Lima, 2023” Agradeciendo su 

colaboración, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad según crea 

conveniente: 

Género: Hombre _____ Mujer _____  

TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

DE ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 

5 4 3 2 1 

 

GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Conocimiento 
TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

Aprendizaje 

1 ¿Considera que sus conocimientos son importantes en la empresa?      

2 ¿Está dispuesto a asistir a capacitaciones para mejorar su desarrollo 

laboral? 
          

3 ¿Considera usted que la experiencia adquirida en otros trabajos le 

ayudan en su desempeño actual? 
     

Compromiso 

4 ¿Dedica suficiente atención y concentración a lo que hace? 

    

 

5 ¿Considera que es importante la destreza para cumplir sus objetivos? 
     

6 ¿Considera usted que está comprometido con los objetivos de la 

empresa? 
     

Habilidades 
TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

Actividades 

7 ¿Considera usted que cumple con el perfil para el puesto para el que fue 

seleccionado? 
     

8 ¿Considera usted que recibe la información necesaria para desempeñar 

correctamente su trabajo? 

    

 

Rendimiento 



 

 

9 ¿Considera que su desempeño actual es el más optimo? 
     

10 ¿Cuenta con la capacidad para resolver problemas? 
     

11 ¿Opina en algunas decisiones de mejora en su área de trabajo? 
     

Relaciones con los trabajadores 
TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

Comunicación 

12 ¿Existe comunicación afectiva y amigable en su área de trabajo?      

13 ¿Considera que hay apoyo y colaboración entre sus compañeros de 

trabajo? 

    

 

Respeto 

14 ¿Considera usted que tiene una buena relación 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 organización?  

    

 

17 ¿Considera usted que dentro de la empresa existe un buen ambiente 

laboral? 
     

ROTACIÓN DEL PERSONAL 

Oportunidad de desarrollo 
TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

Capacitación 

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 hábitos, 

costumbres y cultura organizacional practicada en la empresa?      

21 ¿consideras que el ambiente interno le ayuda a tener un mejor 

desempeño laboral? 
     

Condiciones de trabajo 
TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

Productividad 

22 ¿En la empresa le brinda un ambiente físico 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 / Ética 

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 relación entre trabajadores? 
     

27 ¿Consideras que la empresa cuenta con una misión y visión bien 

definida? 
     

Motivación 
TA A I D TD 

5 4 3 2 1 

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? 
     

Estímulos 

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

31 ¿Consideras que el sueldo debería ir mejorando en base a tu 

desempeño? 
     

Satisfacción 

32 ¿ Se siente satisfecho con su salario? 
     

33 ¿ Se siente satisfecho con su desempeño en su puesto de trabajo? 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 

FIABILIDAD   

Para el análisis de la confiabilidad de los instrumentos se aplicó el coeficiente 

Alfa. Este se enfoca en la correlación de las varianzas de los ítems. A su vez, la 

interpretación del coeficiente Alfa se elaboró mediante la siguiente tabla. 

 

Estadísticas de fiabilidad sobre gestión 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 ítems 

sobre gestión de talento humano presentaron una confiabilidad buena. 

 

Estadísticas de fiabilidad sobre rotación 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 ítems al respecto de rotación del personal mostraron buena 

confiabilidad. 

Tabla de fiabilidad del instrumento 
 

 
 

 

Fuente: Chaves y Rodríguez (2018) 

 

 

 



 

 

PRUEBA DE NORMALIDAD 

En primer lugar, se realizó la evaluación de la distribución normal para conocer si 

se debe aplicar la prueba paramétrica de Pearson, o la de Spearman para 

efectuar la comprobación de las hipótesis. De tal manera que se aplicó la prueba 

de Shapiro-Wilk. Esta prueba se efectúa tomando en cuenta la existencia de 

menos de 50 datos (de lo contrario se aplicaría la prueba de Kolmogorov-

Smirnov). Posteriormente, se tomó la condición de que si se obtuviese distribución 

normal se aplicaría la prueba de correlación de Pearson. Si se diera la situación 

contraria, es decir si no se obtuviese distribución normal, entonces sería 

apropiada la aplicación de la prueba de correlación de Spearman. A su vez, para 

aplicar dichas pruebas estadísticas se aplicó un nivel de significancia de 0,05. 

Asimismo, para evaluar el coeficiente de correlación resultante se tomó los 

criterios propuestos por Sierra, (1999) citado por Carrasquero, et al. (2017).  

Prueba de Normalidad - Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl Sig. 

Variable 1: Gestión del talento humano 0,922 20 0,109 

Variable 2: Rotación del personal 0,914 20 0,075 

Nota: Tal como se aprecia en la tabla, la variable 1: Gestión del talento humano 

presentó distribución normal al presentar un Sig. de 0,109 (Sig. > 0,05). También 

la variable 2: Rotación del personal, con un Sig. de 0,075 (Sig. > 0,05). En vista 

de los resultados indicados, se debe aplicar la correlación de Pearson para 

analizar las relaciones propuestas, ya que el nivel de significancia es mayor 

a 0.05. 

 

Interpretación de los índices de correlación de Pearson 

 

Fuente: Sierra, (1999) citado por Carrasquero, et al. (2017) 



 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 




