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Resumen

La presente investigacion tiene como finalidad determinar la relacion entre la
gestién de talento humano y el desempefio laboral en las empresas de seguridad
informatica de Lima,2022. Esa investigacion es de tipo aplicada, de disefio no
experimental y de nivel correlacional. Para la recoleccion de informacion se
utilizé la técnica de la encuesta y como instrumento de recoleccién se uso el
cuestionario. Finalmente se concluyd que existe un grado moderado de
correlacion positiva entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral
en las empresas de seguridad informatica de Lima en el afio 2022, con un Rho
Spearman de 0,686 y un nivel significativo p<0.000. Con este resultado se acepta
la hipétesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO). De los resultados
obtenidos también se pudo determinar que tanto la gestion del talento humano y
desemperio laboral se complementan dandole al trabajador a través de la mejora
continua de sus procesos de incorporaciébn de personas, organizacion,
recompensas, herramientas y desarrollo profesional que cada uno de ellos busca
en una empresa generando asi el mejor desempefio laboral del trabajador y asi

también cumplir con los objetivos organizacionales.

Palabras clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, incorporacion

de personas, desarrollo profesional y recompensa.
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Abstract

The purpose of this research is to determine the relationship between the
management of human talent and job performance in information security
companies in Lima, 2022. This research is of an applied type, of a non-
experimental design and of a correlational level. For the collection of information,
the survey technique was used and the questionnaire was used as a collection
instrument. Finally, it was concluded that there is a moderate degree of positive
correlation between the management of human talent and job performance in
information security companies in Lima in the year 2022, with a Rho Spearman
of 0.686 and a significant level p <0.000. With this result, the alternate hypothesis
(H1) is accepted and the null hypothesis (HO) is rejected. From the results
obtained, it was also possible to determine that both the management of human
talent and work performance complement each other by giving the worker,
through the continuous improvement of their processes, the rewards, tools and
professional development that each of them seeks in a company, thus generating
the best work performance of the worker and thus also meet the organizational

objectives.

Keywords: Human talent management, work performance, incorporation of

people, professional development and recompense.
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I. INTRODUCCION

A inicios del afio 2020 en Asia, Europa y Latinoamérica inicio la pandemia por
la COVID- 19 y finalizando el ler trimestre en el Perld se decretd una
cuarentena obligatoria, por lo que todas las empresas tuvieron que adaptarse
al teletrabajo para continuar con sus operaciones y poder cumplir con sus

objetivos trazados para el afio 2020.

Al inicio de esta nueva etapa muchas empresas no lograron adaptarse
a estos cambios y postergaron o cerraron sus actividades, otra parte de las
empresas del pais adquirieron plataformas de seguridad para la conexién
remota de sus trabajadores con la finalidad de poder adaptarse a esta nueva

normalidad.

En esta nueva normalidad las empresas de seguridad informatica
incrementaron su carga laboral en especifico en las areas core del negocio, las
cuales son soporte e implementaciones, estas &reas se encargan de
implementar y administrar las plataformas que permitan las conexiones

remotas en las empresas a las cuales se les brinda servicio.

En esta nueva etapa el area encargada del talento humano en las
empresas de seguridad informatica luego de un analisis brindé la confianza y
los equipos necesarios para que los trabajadores continlen con sus
actividades demanera transparente, sim embargo algunos procesos como el
de incorporar personas, organizar personas, recompensas Yy desarrollo de

personas quedaron de lado.

De lo mencionado anteriormente en un ambito internacional, Jara,
Asmat, Alberca y Medina (2018), nos indican que brindando atencion a las
necesidades de los colaboradores toda organizacion puede crecer y prosperar,
asi mismo menciona que para el éxito de toda empresa el recurso humano es

de suma importancia.



Por otra parte, en un ambito nacional Pashanasi, Garate y Palomino
(2021) nos indican que el area encargada del talento humano debe asegurar
la motivacién constante de los trabajadores, asi como brindar seguridad a sus
trabajadores ya que de lo contrario la inseguridad y desmotivacion en los

trabajadores puede generar una caida en el desempefio laboral de los mismos.

De lo indicado actualmente las compafias de seguridad informética no
estan considerando como factor primordial en la gestién del talento humano
(GTH), los procesos de recompensa, desarrollo de las personas, incorporar a
las personas y organizar a las personas para que los colaboradores tengan un
optimo desempefio laboral (DL), como referencia mencionar que en adelante

se utilizara estas abreviaciones para las variables de la presente investigacion.

Considerando lo descrito en lineas superiores, se establece el problema
principal el cual se presente a continuacion: ¢ Qué relacion existe entre la GTH
y el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima, 20227?, y los
problemas secundarios; a) ¢ Qué relacion existe entre la recompensa y el DL
en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022?, b) ¢Qué relacion
existe entre el desarrollo de las personas y el DL en las empresas de seguridad
informatica de Lima, 20227, c) ¢Qué relacidon existe entre incorporar a las
personas y el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima, 20227,
d) .¢ Qué relacién existe entre organizar a las personas y el DL en las empresas
de seguridad informética de Lima, 20227?.

Arias (2021) indica que la justificaciébn en una investigacion reside en
dar respuesta a una pregunta, respondiendo a distintas razones del
investigador como por ejemplo cientificas, politicas, académicas,
profesionales, entre otras. Es asi, que, para este trabajo de investigacion,
determinar la importancia de los procesos de la GTH para el 6ptimo
desempeiio de los trabajadores, justificaria de manera tedrica el trabajo de
investigacion, ya que esto resultara en el logro de los objetivos de toda

empresa de seguridad informatica en Lima.



La justificacion metodoldgica de esta investigacion se basa en un
enfoque cuantitativo en el cual se realizara un analisis estadistico el cual se
apoyara con técnicas e instrumentos, este Ultimo serd aprobado a través de
una validacion de expertos,lo que permitirA comprobar la relacién de nuestras

variables.

La justificacion social de la presente investigacion se fundamenta en
que la misma tiene como finalidad brindar un apoyo al talento humano del pais,
asi como también permitira el desarrollo de objetivos de toda empresa de

seguridad informatica de Lima.

Continuando con la linea de investigacion se establece el objetivo
general: Determinar la relacion entre la GTH y el DL en las empresas de
seguridad informatica de Lima, 2022.; y como objetivos especificos se tienen
los siguientes: a) Determinar la relacion entre la recompensa y el DL en las
empresas de seguridad informética de Lima, 2022; b) Determinar la relacion
entre el desarrollo de las personas y el DL en las empresas de seguridad
informatica de Lima, 2022.; c) Determinar la relacién entre incorporar a las
personas y el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022.; d)
Determinar la relacién entre organizar a las personas y el DL en las empresas

de seguridad informética de Lima, 2022.

De lo mencionado anteriormente se plantea la hipétesis general: Existe
relacién entre la GTH y el DL en las empresas de seguridad informética de
Lima, 2022.; y las siguientes hipotesis especificas: a) Existe relacion entre la
recompensay el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima,2022.;
b) Existe relacion entre el desarrollo de las personas y el DL en las empresas
de seguridad informatica de Lima, 2022.; c) Existe relacion entre incorporar a
las personas y el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022.,
d) Existe relacion entre organizar a las personas y el DL en las empresas de

seguridad informatica de Lima, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Es necesario mencionar investigaciones actuales en relacién con el tema de
investigacion que estamos tratando, por lo que encontramos los siguientes
antecedentes nacionales: Baldoceda (2022), en su tesis de maestria establecié
como objetivo dar a conocer la relacion entre la GTH y el DL en la empresa
Obiettivo Lavoro S.A.C, a nivel metodoldgico se planteé un enfoque cuantitativo
de tipo basica. Asi mismo se indica que la investigacion sera de un disefio no
experimental de nivel correlacional, en este estudio se manejo como técnica e
instrumento a la encuesta y cuestionario. Dentro de los resultados de esta
investigacion se evidencia que entre la GTH y DL existe una correlacion
significativa de 0.0752 (Rho de Spearman) por lo que podemos concluir que la
GTH presenta una relacion distintiva en el DL en la organizacion que se realizo
el estudio.

Asi mismo, Quezada (2021) en su tesis de maestria establece como
objetivo determinar la relacion entre la GTH y el DL en un municipio distrital
de Lima Norte, a nivel metodoldgico se plante6 un enfoque cuantitativo de tipo
basica, Asi mismo se indica que la investigacién sera de un disefio no
experimental de nivel correlacional, en este estudio se manejé como técnica
e instrumento a la encuesta y cuestionario. Dentro de los resultados obtenidos
por la prueba de Rho Spearman se evidencio la relacion entre la GTH y el DL
con una correlacion positiva Rho 0,425, de lo mencionado se concluye que la

GTH presenta una relacién distintiva en el DL en la municipalidad de lima norte.

Otro antecedente nacional es Postigo (2022), en su tesis de maestria
establece como objetivo dar a conocer la relacion que existe entre la GTH y la
productividad de la empresa Valtec Consultores S.R.L, a nivel metodolégico
se plante6 un enfoque cuantitativo. Asi mismo se indica que la investigacion
sera de un disefio no experimental de nivel correlacional, en este estudio se
manejé como técnica e instrumento a la encuesta y cuestionario. Dentro de los
resultados de esta investigacion se obtuvo un valor de correlacion del 60%
(r=0,607) en la prueba de Rho Spearman por lo que se concluye que la GTH

evalua los indicadores de seleccion de personal, ambiente laboral, evaluacion



de desempefio, desarrollo profesional, incentivos y conservacion del talento
humano y esto a su vez incide notablemente en la productividad y en el logro

de los objetivos de la organizacion de estudio.

También Rojas y Vilchez (2018) en su tesis de maestria establecieron
como objetivo determinar la relacion entre la GTH y el desempefio profesional
de los colaboradores del centro de salud Sagrado Corazon de Jesus, a nivel
metodologico se planteé un enfoque cuantitativo. Asi mismo se indica que la
investigacion sera de un disefio experimental de nivel correlacional, en este
estudio se utilizé distintas técnicas como la observacion, encuesta y entrevista,
asi mismo el cuestionario como instrumento. Dentro de los resultados de esta
investigacion se obtuvo una relacion p=0,007 entre la GTH y la calidad de las
actividades realizadas por los colaboradores del puesto de salud, asi como
también se obtuvo una relacion p=0,007 entre la GTH Yy la colaboracién de
todo el personal para un fin en comun, de lo mencionado se concluye que la

GTH presenta una relacion distintiva en el DL a nivel de todos sus factores.

A nivel de antecedentes internacionales, Mufioz (2015) en su tesis de
maestria establece como objetivo determinar la incidencia de la GTH en el DL
de los trabajadores del sector administrativo del centro de salud IESS de
Babahoyo, a nivel metodoldgico la presente investigacion es Descriptiva,
Explicativa y Correlacional, en este estudio se manej6 como técnica e
instrumento a la encuesta y cuestionario, Dentro de los resultados de esta
investigacion se evidencio que la GTH incide en el DL del personal, por lo que
se concluye que es necesario que los responsables del talento humano del
hospital de IESS de Babahoyo se enfoquen en la teoria del comportamiento

humano con la finalidad de mejorar el DL.

Asi mismo Altamirano (2020) en sus tesis de maestria, establece como
objetivo dar a conocer la relacion de la GTH y el desempefio del personal, a
nivel metodoldgico la presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo de
tipo transversal, correlacional causal. En este trabajo se manejé como técnica
e instrumento a la encuesta y cuestionario. Dentro de los resultados de esta

investigacion a través de la prueba de Rho Spearman se obtiene una



correlacion moderada positiva para cada uno de los factores estudiados como
el conocimiento (p=0,004 & r=0,439), actitud (p=0,00 r=0,764) y habilidad
(p=0,00 & r=0,872) por lo que se concluye que la GTH presenta una relacion
distintiva en el DL del personal administrativo analizado en este estudio.

Como ultimo antecedente internacional se tiene a Caceres (2015) en su
tesis de maestria, el cual establece como objetivo comprobar la incidencia de
la GTH en el DL de los colaborades del centro de estudios ULEAM, a nivel
metodoldgico esta es una investigacion causa experimental, esta investigacion
utiliz6 como técnicas a la encuesta y entrevista, como instrumento utilizé al
cuestionario. Dentro de los resultados obtenidos para una muestra mayor a
las 30 personas se considerd utilizar el estimativo Z, el cual tuvo como
resultado Z = 14,98 luego del andlisis de pretest y post — test lo que concluye
gue la GTH presenta una relacién distintiva en el DL administrativo del centro
de estudios ULEAM.

A continuacion, se brinda el sustento a las teorias de la presente
investigacion, establecemos fundamentos de nuestra primera variable Gestion
del talento humano (GTH), para lo mencionado tenemos a Chiavenato (2009)
quien nos menciona las principales caracteristicas de la GTH, entre ellas
tenemos las siguientes: tener un enfoque global y estratégico en la empresa,
brindar el soporte para que los gerentes y sus equipos tenga la capacidad de
liderar, evaluar, motivar y recompensar a los integrantes de su equipo y por
ultimo la caracteristica de formar la mejor organizacién asi como formar la
mejor calidad de vida laboral.

Asi mismo menciona que las funciones de la GTH son definidas en 4
ejes: Estrategia de RH, infraestructura, contribucion de los trabajadores y

cambio organizacional.

También Cao (2022) Indica que los trabajadores que laboran en el area
de gestion de talento humano son clave ya que generan un impacto en el
desempeiio personal de los colaboradores, asi como en el éxito de la

organizacion. Esto lo confirma Josua et al (2020) quien menciona que una



empresa llega al éxito a través del desempefio de su mayor activo, el recurso
humano.

Asi mismo Vallejo (2016) nos menciona que la GTH necesita reclutar,
elegir, orientar, recompensar y dar seguimiento a las personas. También tiene
como objetivo que los colaboradores tengan sentido de pertenencia con la
organizacion, ya que con estas acciones se lograra tener la productividad

esperada, calidad y cumplimiento de los objetivos de la empresa.

También Chitsaz y Boustani (2014) indica que la GTH tiene asociado
las siguientes practicas habituales: Reclutamiento, seleccion, capacitacion,
desarrollo y linea de carrera con el objetivo de tener un adecuado talento

humano el cual permitird cumplir con los objetivos de la organizacion.

Por lo mencionado anteriormente podemos determinar la primera
dimension de nuestra lera variable siendo esta la Recompensa, por lo que
tenemos a Tsui y Lai (2009) quien indican que las recompensas se pueden
partir en dos: recompensas transaccionales y relacionales en donde las
recompensas transaccionales hacen mencién a salarios y beneficios y las
recompensas relacionales comprenden al desarrollo, aprendizaje y ambiente

de trabajo.

También Chiavenato (2009) menciona que el proceso de recompensa
permitird incentivar y motivar a los colaboradores de la organizacion siempre
y cuando que estos cumplan con alcanzar los objetivos de la empresa y los
objetivos individuales sean satisfechos y por esta causa dentro de las
organizaciones el proceso de recompensas es de importancia dentro del

proceso administrativo del area de GTH.

Por otro lado, tenemos a Posada y Hernandez (2012) quien indica que
las recompensas alientan a los colaboradores para que dirijan su desempefio
hacia las metas de las organizaciones, asi mismo indica que las recompensas
formales, informales, indirectas y por accion y logros especificos permitira
tener un optimo rendimiento y eficacia laboral lo que genera directamente una

satisfaccion del empleado.



Asi mismo Vallejo (2016) indica que la recompensa es un elemento
primordial para retribuir y dar reconocimiento por el desempefio brindado en
las actividades realizadas en la empresa, también menciona que las personas
0 colaboradores desarrollan su actividades de acuerdos a los beneficios y
resultados, la dedicacién que un trabajador esta directamente asociada con el
grado de beneficios que le den tomando como referencia que su colaboracién
generé resultados esperados en la organizacion y alineados a los objetivos de

la organizacion.

También Thiensiri (2021) indica que un colaborador comprometido
permanece mucho mas tiempo en la organizacién, asi como también realiza
esfuerzos adicionales para lograr resultados positivos en las actividades

asignadas.

De lo indicado anteriormente en relacion a la primera dimension se tiene
el siguiente indicador: Remuneracién, segun Chiavenato (2009) nos dice que
todo trabajador esta dispuesto a dar su maxima dedicacion, esfuerzo personal,
conocimientos y habilidades en sus actividades asignadas siempre y cuando

perciba una retribucion acorde a las funciones realizadas.

Por otro lado, Dikarev (2017) indica que una remuneracion acorde a las
competencias mostradas en la actividad diaria del colaborador en la que se
tiene que considerar el esfuerzo pasado el cual permiti6 al trabajador lograr las
competencias que posee Yy el esfuerzo actual el cual crea resultados presentes

en su DL.

También Gonzales, Selva y Sunyer (2021) mencionan que una éptima
compensacion salarial, asi como un adecuado desarrollo profesional permitira
tener un mayor desempefio, asi como una satisfaccion laboral en los

colaboradores.

Asi mismo, establecemos como 2do indicador de nuestra primera
dimension el Programa de incentivos, Vallejo (2016) nos comenta que no es

suficiente el recompensar a los trabajadores por la jornada laboral que



cumplen y dedican a la empresa, sin0o que es conveniente incentivarlas
constantemente para que brinden un mayor esfuerzo, sobrepasen su
desempeiio, cumplan metas y resultados retadores para el futuro de la

empresa.

También Chiavenato (2009), indica que el salario fijo suele ser trivial, el
cual no es grato ni alcanza motivar a los colaboradores a superar las metas y
objetivos, ni como aliciente para mejorar continuamente sus actividades por lo
gue es necesario incentivarlas en periodos cortos de tiempo lo que cual
alineara a los trabajadores a fin de que los trabajadores hagan su mayor

esfuerzo, superen su desempeiio actual.

Por ultimo, establecemos nuestro 3er indicador Prestaciones y
servicios, Torres, Arce e Ibarguen (2020) nos indican que las prestaciones y
servicios sociales brindados por las empresas permiten afianzar la relacién
existente con sus colaboradores, esta accidbn permite y genera que los
trabajadores aumenten su motivacién, sentido de pertenencia y su

productividad organizacional.

También Vetrokova et al (2020) corrobora lo indicado anteriormente ya
gue indica que los empleados talentosos entienden el sentimiento de ser
reconocidos y valorados como un estabilizador laboral.

En relacibn con lo mencionado anteriormente, Cinthuja (2021)
corrobora que las relaciones interpersonales, la remuneracién y las
condiciones de trabajo son factores relevantes que permiten la satisfaccion
laboral en los colaboradores lo que genera que los mismos tengan un mayor

desempeiio.

También tenemos como 2da dimension de nuestra primera variable a el
Desarrollo de las personas, Chiavenato (2009), nos indica que el desarrollo de
las personas representa el otorgar la informacion necesaria para que a través
de esta puedan aprender nuevos conceptos, ideas, soluciones, actitudes los
cuales le permitan modificar sus habitos y comportamientos llegando hacer

mas eficaces en los que realizan.



Asi mismo Barrios, Olivero y Figueroa (2020), indica que lo mas
importante para que una organizaciOn crezca es generar conocimiento
productivo a través del desarrollo del talento humano, asi mismo indican que
esta generacion de conocimiento permitira ser la base para la generacién de
nuevas ideas, asi como para el crecimiento de la productividad de la

organizacion.

Habiba, et al (2022) nos mencionan que en el &rea de
telecomunicaciones el 25% de los empleadores no se encuentran en la
capacidad de cumplir con las remuneraciones de los trabajadores por lo que
es de suma importancia la parte capacitaciones, formacion y desarrollo, asi
como las recompensas y el reconocimiento para afianzar la relacion entre los
colaboradores y la organizacion.

De lo indicando anteriormente en relacion a nuestra 2da dimension
tenemos el siguiente indicador: Capacitaciones, Chiavenato (2009) indica que
en los tiempos actuales se considera que la capacitaciéon es un medio para
levantar o aumentar el desempefio en el trabajo, por lo que se entiende que
entrenamiento permite aumentar las capacidades de los colaboradores
permitiendo que estas se vuelvan mas productivas, innovadoras y creativas
teniendo como consecuencia que contribuyan de gran manera con los

objetivos organizaciones.

Asi mismo Aityassine, Alsayah y Al-Ajlouni (2022) indican considerar
las capacitaciones electronicas en el desarrollo profesional de los
colaboradores ya que estas generan una satisfaccion en el trabajador la cual

repercute en el desempeiio general del colaborador.

Asi mismo tenemos como segundo indicador de nuestra 2da dimension
a el desarrollo de carrera, Vallejo (2016) menciona que el desarrollo de carrera
hace mencion a la secuencia de puestos que un colaborador ocupa a lo largo
de etapa profesional ya que el mismo siempre esta en busca de ocupar puestos
altos y complejos, asi mismo como punto relevante nos menciona que el

desarrollo de las personas se da en empresas que integran a sus procesos, un
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plan para gestionar al personal, evaluar su desempefo, entrenamiento y

desarrollo de sus colaboradores.

También Kim y Kim (2022) nos indican que el apoyo al desarrollo
profesional a través de distintos programas genera el aumento de la

autoestima en el trabajador y por ende mejorar el DL del mismo.

Asi también, establecemos nuestra 3era dimension, Incorporar
personas, Vallejo (2016) nos indica que es el proceso que representa las
actividades de ingreso a la empresa de los aspirantes que tienen
caracteristicas y aptitudes personales, de lo mencionado anteriormente se
define como ler y 2do indicador al reclutamiento personal y seleccién de

personal.

De lo indicado, Lépez y Vazquez (2022) indican que las organizaciones
tienen en cuenta que el talento humano es lo mas importante, asi como reclutar
un personal acorde a la vacante disponible, sin embargo, al momento de
realizar el proceso como tal de reclutamiento y seleccion le dan un tiempo no

significativo.

Asi mismo tenemos nuestro 4to y ultima dimension, organizar personas,
Chiavenato (2009) indica que el principal objetivo de este proceso es dar a
conocer la forma en gue se recibe, escoge, introduce e inicia a las personas
en la organizacion, de lo mencionado se define como ler y 2do indicador a la
Orientacion a las personas y al Modelado de trabajo.

Continuando con la investigacion, se determina las teorias para la
variable dos, DL, por lo que tenemos a Chiavenato (2009), el cual nos indica
gue la evaluacion de desempefio es un andalisis valorativo del accionar de cada
persona que se desempefia en la organizacién en relacién con las funciones

y/o actividades, metas u objetivos y resultados trazados.
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Asi mismo nos menciona que es un proceso que permite calificar o
estimar la excelencia, el valor y las competencias de una personay como punto
de mayor importancia permite evaluar la aportacion de todo colaborador al
negocio de la organizacion, también nos menciona que se tendrd que
considerar para el analisis y evaluacion a la eficiencia, objetivos, eficacia asi
como el rendimiento sobre la inversion, lo cual nos permitira tener un resultado

correcto del desempefio de los trabajadores de la organizacion.

También Zapata et al (2020) nos menciona que la evaluacion del
desempeiio es esencial para identificar las habilidades que cuenta un
empleado dentro de una empresa, resaltando particularmente las habilidades

con los objetivos de la organizacion.

Asi mismo lo confirma Hunuganahalli et al (2020) el cual nos indica que
la evaluacion de desempefio tiene una importancia significativa en toda
organizacion, el cual permite definir las decisiones gerenciales relacionadas a

las recompensas, incrementos Y asSCensos.

Por otro lado, Wang, Lu y Sun (2018) indica que los incentivos
extrinsecos afectan positivamente en el desempefio de las tareas e
innovacion, y los incentivos intrinsecos imponen efectos significativos en el

desempefio e innovacion.

También tenemos a Vallejo (2016) indica que el DL es una valoracion
sistétmica del accionar de cada colaborador considerando sus resultados,
metas, competencia, metas y actividades que desarrolla en la organizacion,
asi mismo nos indica factores relevantes que se deberan considerar para la
realizar esta evaluacion son los siguientes: calidad, produccion, cooperacion,

realizacion, creatividad, entre otros.
También, Siegel, Konig y Lazar (2022) recomiendan tener un adecuado

control en los objetivos de desempefio ya que si el mismo es gran medida

puede generar efectos negativos en los trabajadores.
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Por lo que Wang et al (2022) menciona que los colaboradores con
mayor experiencia tienen un mayor control para llevar una capacitacion
continua, sin afectar su relacion trabajo-familia lo que permite aumentar el DL

en los mismos.

Asi mismo tenemos a Lumbreras et al (2020) quien menciona que se
debe estar al tanto del clima organizacional ya que esto permite contar con la
percepcion de los trabajadores a fin de que la alta direccion tenga informacion
necesaria para elaborar planes de accidbn que permitan favorecer el
desempefio y compromiso de los colaboradores de la organizacion, asi mismo
hace referencia a estudios anteriores en donde se destaca la relevancia de
impulsar programas de calidad y promocion del bienestar de los colaboradores

para generar una alta resistencia al estrés, motivacion y eficiencia en el trabajo.

De lo descrito anteriormente, determinar la primera dimension de la 2da
variable la eficiencia, Barn6é y Stepien (2019) indican que eficiencia hace
referencia al utilizar los recursos de la manera adecuada para lograr un
objetivo o fin, de lo mencionado establecemos el primer indicador de nuestra

segunda dimension el cual es los Recursos.

Alekseev, Bogoviz y Lobova (2022), indica que la adecuada GTH en el
cual se considere los intereses del personal y de los empleadores permitira

tener un aumento en la eficiencia y calidad de los mismos.

También Alabril, Siron, Alzamel, Al-Enezi y Cheok (2022) mencionan
gue la capacitacion de los empleados influye en el desempefio adaptativo el

cual conlleva a mejorar la eficiencia del colaborador a nivel organizacional.
Asi mismo Bernal (2017) concuerda con lo indicado anteriormente e

indica que la eficiencia en simples palabras se define como la capacidad para

cumplir de manera correcta una actividad encargada.
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Como segunda dimension tenemos a la eficacia, Barnd y Stepien (2019)
nos indican que este concepto hacer referencia al resultado concreto que
satisfaga unas necesidades determinadas ya que no se contempla los
recursos empleados, como por ejemplo de llegar un requerimiento de proyecto
dado lo importante es acabarlo, aunque nos cueste mayores recursos de los
razonablemente asumibles por lo que este concepto apunta a conseguir metas
o logros trazados, de lo mencionado establecemos nuestro segundo indicador
el cual es los Resultados

Como tercera y ultima dimension tenemos a la calidad, Alarcon et al
(2020) nos indican que la calidad de servicio ofrecida por los colaboradores se
encuentra relacionado directamente con la satisfaccion laboral, de la cual
establecemos nuestro tercer y cuarto indicador los cuales son los siguientes
Nivel de servicio y Nivel de incumplimiento.

También Larico (2022), indica que prestar un servicio de calidad es la

llave del éxito en toda organizacion.

Asi mismo Van den Adel, de Vries y Vand Donk (2021) indican que el
administrar una infraestructura critica que respalda a la operacién de toda
empresa es un servicio especial y se tiene que garantizar acciones de soporte
y combinar recursos como equipamiento y infraestructura de manera continua

para garantizar la continuidad de servicios.

Por ultimo, Kawa y Swiatowiec (2021) indica que el nivel general de

servicio de manera positiva influye en la satisfaccion del cliente.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion: Se ha establecido que es de tipo basica o
también conocida como investigacion pura, la cual sirve como base o
fundamento tedrico para investigaciones de otra indole, esta investigacion
tiene un enfoque cuantitativo ya que se formula el problema en base a la
relacion de las variables de estudio las cuales se teorizan previamente.
(Arias, 2021)

3.1.2. Disefio de investigacién: En relacion con el disefio esta es no
experimental de corte transversal, de nivel descriptivo correlacional y tendra
un analisis de investigacion y desarrollo de un afio, Arias (2021) indica que el
disefio no experimental hace referencia a que las variables de estudio son
analizados en su estado natural y sin modificar ninguna situacion por lo que
no se manipulan las variables que nos encontramos investigando, y también
nos indica que es de tipo transversal ya que la recoleccion de datos se dara
solo en un momento y por Unica vez por lo que se entiende que se tomara
una instancia de las variables para luego describirlas en la presente

investigacion

3.2 Variables y Operacionalizacion

Sharma et al (2022) indica que una investigacion de calidad se centra en la
operacionalizacion comparable de las variables

Segun Hernandez, Fernandez y Baptistia (2010), indica que operacionalizar
las variables es de mucha importancia para determinar el método para
medirlas, lo que a su vez permitird realizar inferencias de los datos
analizados, asi mismo en relacion con las variables mencionan que son los
conceptos o atributos por medir para las cuales se dispone de un sin numero

de instrumentos o técnicas.

Se eligieron las siguientes definiciones tedricas para cada variable del

presente trabajo de investigacion.
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Variable 1: Gestion de talento humano

Definicion conceptual: Vallejo (2016) nos menciona que la GTH
necesita reclutar, elegir, orientar, recompensar y dar seguimiento a las
personas. También tiene como objetivo que los colaboradores tengan sentido
de pertenencia con la organizacion, ya que con estas acciones se lograra
tener la productividad esperada, calidad y cumplimiento de los objetivos de la

empresa.

Definicion Operacional: Vallejo (2016) indica que la GTH consiste en
gestionar a través de distintas practicas el talento humano cumpliendo con
los objetivos de la organizacién y a su vez contribuyendo y apoyando a

cumplir los objetivos de los colaboradores.

Indicadores:

e Remuneracion

e Programa de Incentivos

e Prestaciones y servicios

e Capacitaciones

e Desarrollo de carrera
Escala de Medicion: Ordinal

Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual: Vallejo (2016), indica que el DL es una valoracion
sistémica del accionar de cada colaborador considerando sus resultados,
metas, competencia, metas y actividades que desarrolla en la organizacion,
asi mismo nos indica factores relevantes que se deberan considerar para la
realizar esta evaluacion son los siguientes: calidad, produccién, cooperacion,

realizacion, creatividad, entre otros.
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Definicion Operacional: Vallejo (2016) indica que el DL es la evaluacién
del accionar de cada trabajador en relacion con las metas, resultados y

actividades asignadas.

Indicadores:

e Recursos

¢ Resultados

¢ Nivel de servicio

¢ Nivel de Incumplimiento

3.3 Poblacion, muestra, muestro y unidad de analisis

3.3.1. Poblacién: Vladimirovna (2005) indica que se conoce a poblacion al
conjunto de elementos, los cuales tiene un conocimiento es de interés y de
un tipo en especifico, tomando como referencia lo mencionado se tiene una
poblacion aproximada de 100 colaboradores de acuerdo con un aproximado
de 20 colaboradores por area de soporte tomando como referencia el TOP
5 de empresas en el Perl reconocidas por brindar servicios de seguridad

informatica.

3.3.2. Muestra: Vladimirovna (2005) también nos indica que se conoce a
muestra a cualquier subconjunto de la poblacion por lo que para la presente

investigacion tendremos una muestra menor a 100 personas.

Formula: Z2PQN / E?(N-1) + Z?PQ

Siguiendo la formula anterior para nuestra investigaciéon, nuestra

muestra sera de 80 personas con un nivel de confianza del 95%.

3.3.3. Muestreo: Vladimirovna (2005) nos menciona que el muestreo
aleatorio simple es aquel método que asigna una probabilidad semejante a
todas y cada una de las muestras posibles y distintas, de lo mencionado en
la presente investigacion se estara utilizando el muestro probabilistico a
través de la técnica indicada anteriormente, ya que se realizara la eleccion al

azar.
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Dzomonda (2022) confirma lo mencionado anteriormente, indicando que la

seleccién al azar hace referencia al muestro probabilistico.

3.3.4. Unidad de andlisis: Nuestra unidad de analisis seran las empresas de

seguridad informatica.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se determind que se utilizard como técnica a la encuesta, para ello, Arias
(2021) nos indica que la encuesta es una técnica que se ejecuta a traveés
del instrumento cuestionario, esta técnica se encuentra direccionada a
colaboradores o trabajadores de estudio y otorga informacion del

comportamiento y percepcién de estos, asi como de sus opiniones.

Asi mismo Arias (2021) nos menciona que el cuestionario es un
instrumento de recopilacién de datos el cual es utilizado habitualmente en
los proyectos de investigacion cientifica, el cual consta de un numero de
preguntas enumeradas en una tabla en donde se tiene distintas respuestas
posibles que la persona encuestada debe responder, menciona también que
a través de este instrumento no se presentan respuestas malas o buenas ya

gue todas estas llevan a un resultado diferente.

También, Hernandez y Fernandez (2010), indican que el cuestionario es
aguel que tiene determinadas interrogantes que se relacionan con las
variables a medir la cual debe estar asociada al problema e hipétesis a
desarrollar, el cual nos permite compilar datos el cual tiene como contenido

preguntas del tipo cerradas y abiertas.
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La ficha de instrumento utilizada se encuentra en los anexos la cual sera
evaluada por el descernimiento de expertos que verificaran y evaluaran el
contexto, formulacién y orden de este con la finalidad de decidir si la
presente investigacion es aplicable al argumentar de forma correcta las
interrogantes, asi mismo en los anexos se mostrara los resultados de validez
de los instrumentos, asi como la estadistica de la credibilidad del

instrumento.

3.5 Procedimientos

Iniciamos indicando los principales problemas que se presentan en la
mayoria de empresas de seguridad informatica logrando indentificar el
problema mas resaltante de estos asi mismo se identificé un objetivo que
nos permita plantear la formulacion del titulo del presente estudio. Posterior
a ello se identifico las empresas mas relevantes que nos permitiran cumplir
los objetivos trazados en este estudio y que a su vez estara enfocara nuestra
poblacion de estudio, de esta a través de la formula correspondiente se
identific el tamafio de la muestra a utilizar en nuestra investigaciéon, como
siguiente punto se establecid las dimensiones de cada variable y posterior

a ello los indicadores de cada una de nuestras dimensiones.

Continuando con el 5to punto, hacemos uso de los instrumentos los
cuales seran aplicados en nuestra muestra. En sexto lugar mencionar que
se utilizara el programa SPSS, para la investigacién descriptiva de los
hallazgos obtenidos mediande el instrumento del cuestionario aplicado a

nuestra muestra.

Finalmente estableceremos las conclusiones y recomendaciones

producto del desarrollo, analisis y resultados obtenidos.

19



3.6 Método de analisis de datos.

En base a las tablas de frecuencia y coeficientes obtenidos por el software
de procesamiento estadistico, se da inicio al analisis descriptivo el cual se
fundamenta en los datos recolectados mediante la encuesta aplicada, el cual
tiene como proposito dar a conocer las caracterisiticas mas notables del
comportamiento de las variables de estudio, sus dimensiones e indicadores.
Luego de ello se desarrolla un analisis inferencial el cual consite en la

comprobacion de la hipétesis.

Garcia, Ramos y Ruiz (2009) indica que la caracterisitca inferencial trata
de obtener conclusiones en relacién a la particularidad sobre el cual se han
recopilado los datos, esto quiere decir conclusiones acerca de la muestra
utilizada de nuestra poblacién general. Asi mismo hace mencién sobre la
estadisitca descriptiva, la cual intenta ordenar, representar y abreviar los

datos de tal forma que pueda extraer la informacion maxima de las mismas.

Para el presente estudio se empleara el formulario Rho Spearman con
la idea de poder demostrar la hipétesis planteada. Tomas (2009) nos
menciona como interpretar el coeficiente Rho de Spearman en donde los
valores se encuentran entre - 1 y + 1, indica que los valores cercanos a 1
hacen referencia a una correlacion alta y positiva, los valores cercanos a -1
hacen referencia a una correlacién baja y negativa y por ultimo los valores

cercanos a 0 indican que no se presenta una correlacion lineal.
Asi mismo se indica por Martinez et al (2021) que un coeficiente con

resultados cercanos a 1 confirman correlaciones fuertes y resultados

positivos cercanos a 0 indican una correlacion moderada.
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3.7 Aspectos éticos.

Hirsch y Navia (2017) indica que la ética de investigacion tiene como enfoque
principal la necesidad de proteger los derechos y el bienestar de los
participantes teniendo como finalidad la construccién de nuevo conocimiento
el cual permita beneficiar a los sujetos de estudio asi como a las

investigaciones futuras.

La presente investigacion cumple con la “guia de elaboracion de
productos de investigacién de fin de programa” de la UCV, el cual fue
admitido mediante resolucion de vicerrectorado de investigacion N.°© 281-
2022-VI-UCV, también se ha respetado los derechos de los actores citados
a través de las referencias correspondientes y cumpliendo con el porcentaje
de semejanza dado el cual es validado a través del Turnitin. Asi mismo
indicar que esta investigacion se elaboré cumpliendo la séptima edicion de la

norma APA, asi como la Guia 470-2022 Cadigo de ética.
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V. RESULTADOS

Con la finalidad de cumplir con los objetivos e hipoétesis planteada en esta
investigacion, se obtuvo los siguientes resultados a través del instrumento
encuesta.

Andlisis descriptivo
Objetivo general: Determinar la relacion entre la GTH y el DL en las

empresas de seguridad informatica de Lima, 2022.

Tabla 1

Tabla de contingencia Gestion del talento humano y DL

DL
Malo. Regular. Bueno. Total.
GTH Malo Rec. 20 6 1 27
% total 25,0% 7,5% 1,3%  33,8%
Regular Rec. 8 13 8 29
% total 10,0% 16,3% 10,0% 36,3%
Bueno Rec. 0 7 17 24
% total 0,0% 8,8% 21,3% 30,0%
Total Rec. 28 26 26 80
% total 35,0% 32,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia SPSS 22

Exégesis: Se visualiza la ocurrencia mas alta de aceptacion, la cual
se ubica entre el nivel “malo” de la variable GTH y DL, el cual consta de 20
respuestas que representan el 25.0% del total. Por otro lado, la ocurrencia de
menor aceptacion se identifica entre el nivel “malo” de la variable 1 GTHy en
el nivel “bueno” de la variable 2, el cual consta de una respuesta la cual es
el 1.3% del total.
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También se identifica lo siguiente:
Por una parte, el 7.5% de los encuestados indican que la GTH en su empresa
tiene un nivel “malo” y que ademas su DL es “regular”. No obstante, el 16.3%
indican que la GTH en su empresa es regular y ademas el DL es “regular”.
Por otra parte, el 21.3% indican que la GTH tiene un nivel “bueno” y ademas
el DL es “bueno”. Por ultimo, un porcentaje alto equivalente al 25.0% de los
encuestados indican que su organizacion presenta un nivel “malo” de GTH y

qgue su DL es de nivel “malo”.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacién entre la recompensa y el DL

en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022.

Tabla 2

Tabla de contingencia de la dimension recompensa y la variable DL.

DL

Malo.  Regular. Bueno. Total.

Recompensa Malo Rec. 18 7 5 30
% total 22,5% 8,8% 6,3% 37,5%

Regular Rec. 9 11 9 29

% total 11,3% 13,8% 11,3% 36,3%

Bueno Rec. 1 8 12 21

% total 1,3% 10,0% 15,0% 26,3%

Total Rec. 28 26 26 80
% total 35,0% 325%  32,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia SPSS 22

Exégesis: Se visualiza la ocurrencia mas alta de aceptacion, la cual
se ubica entre el nivel “malo” de la dimensidn recompensa y la segunda
variable, el cual consta de 18 respuestas que representan el 22.5% del total.
Por otra parte, la ocurrencia de menor aceptacion se observa en la
interseccion del nivel “bueno” de la dimensiéon recompensa y un nivel “malo”

de la variable DL, el cual consta de una respuesta la cual es el 1.3% del total.
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También se identifica lo siguiente:
El 8.8% de los encuestados indican que tienen un nivel “malo” de
recompensa y un nivel “regular” de DL. De la misma forma un 13.8% de los
encuestados indican que tienen un nivel “regular” de recompensa y un nivel
“regular” de DL. Por otro lado, un 15.0% de los encuestados indica que tienen
un nivel “bueno” de recompensa y un nivel “bueno” de DL. Finalmente, con
un alto porcentaje del 22.5% los encuestados indican que tiene un nivel

“‘malo” de recompensa y que su DL es malo.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacién entre el desarrollo de las

personas y el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022.

Tabla 3

Tabla de contingencia de la dimension desarrollo de las personas y la
variable DL.

DL
Malo. Regular. Bueno. Total.

Desarrollo de las malo Rec. 19 6 4 29
Personas % total 23,8% 7,5% 50%  36,3%
regular Rec. 9 16 4 29

% total 11,3%  20,0% 50%  36,3%

bueno Rec. 0 4 18 22

% total 0,0% 50% 225% 27,5%

Total Recuento 28 26 26 80

% del total 350% 32,5% 32,5% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia SPSS 22

Exégesis: Se visualiza la ocurrencia mas alta de aceptacion, la cual se ubica
entre el nivel “malo” de la dimensién desarrollo de las personas y la variable
2, el cual consta de 19 respuestas que representan el 23.8% del total. Por
otra parte, la ocurrencia de menor aceptacion se observa en la interseccion
del nivel “bueno” de la dimension desarrollo de las personas y un nivel
“regular” de la variable DL, el cual consta de 4 respuestas equivalente al 5.0%

del total
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También se identifica lo siguiente:
El 7.5% de los encuestados indican que tienen un nivel “malo” de desarrollo
personal y un nivel “regular’ de DL. De la misma forma un 20.0% de los
encuestados indican que tienen un nivel “regular’ de recompensa y un nivel
“regular” de DL. Por otro lado, un 22.5% de los encuestados indica que tienen
un nivel “bueno” de desarrollo personal y un nivel “bueno” de DL. Por ultimo,
con un porcentaje alto del 23.8% los encuestados indican que tiene un nivel

“malo” de desarrollo personal y que su DL es malo.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre incorporar a las personas

y el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022.

Tabla 4

Tabla de contingencia de la dimension incorporar a las personas y la
variable DL.

DL
Malo. Regular. Bueno. Total.

Incorporar a las malo Rec. 25 10 0 35
personas % total 31,3%  12,5% 0,0%  43,8%
regular Rec. 3 14 9 26

% total 38% 175% 113% 32,5%

bueno Rec. 0 2 17 19

% total 0,0% 25% 21,3% 23,8%

Total Recuento 28 26 26 80

% del total 35,0% 32,5% 32,5% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia SPSS 22

Exégesis: Se visualiza la ocurrencia mas alta de aceptacion, la cual se ubica
entre el nivel “malo” de la dimensidn recompensa y la variable 2, el cual
consta de 25 respuestas que representan el 31.3% del total. Por otra parte,
la ocurrencia de menor aceptacion se observa en la interseccion del nivel
“‘bueno” de la dimensién recompensa y un nivel “regular” de la segunda

variable, el cual consta de 2 respuestas equivalente al 2.5% del total.
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También se identifica lo siguiente:
El 12.5% de los encuestados indican que su organizacion tiene un nivel
“‘malo” al momento de incorporar a las personas y un nivel “regular” de DL.
De la misma forma un 17.5% de los encuestados indican que su organizacion
tiene un nivel “regular” al momento de incorporar a las personas y un nivel
‘regular’ a nivel de la segunda variable. Por otro lado, un 21.3 % de los
encuestados indican que su organizacion tiene un nivel “bueno” al momento
de incorporar a las personas y un nivel “bueno” de DL. Por ultimo, con un
alto porcentaje del 31.3% los encuestados indican que su organizacion tiene
un nivel “malo” al momento de incorporar a las personas y que su DL es

malo.

Objetivo especifico 4: Determinar la relacién entre organizar a las personas

y el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022.

Tabla b

Tabla de contingencia de la dimension incorporar a las personas y la
variable DL.

DL
Malo. Regular. Bueno. Total.

Organizar a las malo Rec. 19 8 0 27
personas % total 23,8%  10,0% 0,0%  33,8%
regular Rec. 7 15 12 34

% total 88% 18,8% 15,0% 42,5%

bueno Rec. 2 3 14 19

% del total 2,5% 38% 175%  23,8%

Total Rec. 28 26 26 80
% total 35,0% 32,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia SPSS 22
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Exégesis: Se visualiza la ocurrencia mas alta de aceptacion, la cual se ubica
entre el nivel “malo” de la dimensidn organizar a las personas y la variable 2,
el cual consta de 19 respuestas que representan el 23.8% del total. Por otra
parte, la ocurrencia de menor aceptacion se observa en la interseccion del
nivel “bueno” de la dimensioén organizar a las personas y un nivel “malo” de
la segunda variable, el cual consta de 2 respuesta equivalente al 2.5% del

total.

También se identifica lo siguiente:
Por un lado, el 10.0% de los encuestados indican que su organizacion tiene
un nivel “malo” para organizar a las personas y un nivel “regular” de DL. De
la misma forma un 18.8% de los encuestados indican que su organizacion
tiene un nivel “regular’ para organizar a las personas y un nivel “regular” de
DL. Por otro lado, un 17.5% de los encuestados indica que su organizacion
tiene un nivel “bueno” para organizar a las personas y un nivel “bueno” de DL.
Por ultimo, con un porcentaje alto del 23.8% los encuestados indican que su
organizacion tiene un nivel “malo” para organizar a las personas y que su DL

es malo.
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Tabla 6

Tabla de contingencia de las dimensiones de la variable 1 GTH y la variable 2 “DL”.

Eficiencia Eficacia Calidad
Bajo Medio Alto Total Bajo Medio Alto Total Bajo Medio Alto Total

Recompensa  Malo Recuento 22 4 4 30 19 5 6 30 20 6 4 30

% del total 27.5% 5.0% 5.0% 37.5% 23.8% 6.3% 7.5% 37.5% 25.0% 7.5% 5.0% 37.5%

Regular Recuento 15 7 7 29 12 8 9 29 12 9 8 29

% del total 18.8% 8.8% 8.8% 36.3% 15.0% 10.0% 11.3% 36.3% 15.0% 11.3% 10.0% 36.3%

Bueno Recuento 5 7 9 21 3 8 10 21 3 8 10 21

% del total 6.3% 8.8% 11.3% 26.3% 3.8% 10.0% 12.5% 26.3% 3.8% 10.0% 12.5% 26.3%

Total Recuento 42(52.5%)  18(22.5%) 20(25.0%) 80(100.0%)  34(42.5%)  21(26.3%) 25(31.3%) 80(100.0%) 35(43.8%)  23(28.8%) 22(27.5%) 80(100.0%)

Desarrollo de  malo Recuento 23 4 2 29 21 4 4 29 19 7 3 29
las Personas

% del total 28.8% 5.0% 2.5% 36.3% 26.3% 5.0% 5.0% 36.3% 23.8% 8.8% 3.8% 36.3%

regular Recuento 15 8 6 29 12 13 4 29 13 11 5 29

% del total 18.8% 10.0% 7.5% 36.3% 15.0% 16.3% 5.0% 36.3% 16.3% 13.8% 6.3% 36.3%

bueno Recuento 4 6 12 22 1 4 17 22 3 5 14 22

% del total 5.0% 7.5% 15.0% 27.5% 1.3% 5.0% 21.3% 27.5% 3.8% 6.3% 17.5% 27.5%

Total Recuento 42(52.5%) 18(22.5%)  20(25.0%) 80(100.0%) 34(42.5%) 21(26.3%) 25(31.3%) 80(100.0%) 35(43.8%) 23(28.8%)  22(27.5%) 80(100.0%)

Incorporar a malo Recuento 32 2 1 35 26 7 2 35 24 9 2 35
las personas

% del total 40.0% 2.5% 1.3% 43.8% 32.5% 8.8% 2.5% 43.8% 30.0% 11.3% 2.5% 43.8%

regular Recuento 9 11 6 26 8 10 8 26 11 7 8 26

% del total 11.3% 13.8% 7.5% 32.5% 10.0% 12.5% 10.0% 32.5% 13.8% 8.8% 10.0% 32.5%

bueno Recuento 1 5 13 19 0 4 15 19 0 7 12 19

% del total 1.3% 6.3% 16.3% 23.8% 0.0% 5.0% 18.8% 23.8% 0.0% 8.8% 15.0% 23.8%

Total Recuento 42(52.5%) 18(22.5%)  20(25.0%) 80(100.0%) 34(42.5%) 21(26.3%) 25(31.3%) 80(100.0%) 35(43.8%) 23(28.8%)  22(27.5%) 80(100.0%)

Organizar a malo Recuento 23 3 1 27 19 6 2 27 22 3 2 27
las personas

% del total 28.8% 3.8% 1.3% 33.8% 23.8% 7.5% 2.5% 33.8% 27.5% 3.8% 2.5% 33.8%

regular Recuento 16 10 8 34 12 12 10 34 12 13 9 34

% del total 20.0% 12.5% 10.0% 42.5% 15.0% 15.0% 12.5% 42.5% 15.0% 16.3% 11.3% 42.5%

bueno Recuento 3 5 11 19 3 3 13 19 1 7 11 19

% del total 3.8% 6.3% 13.8% 23.8% 3.8% 3.8% 16.3% 23.8% 1.3% 8.8% 13.8% 23.8%

Total Recuento 42(52.5%) 18(22.5%) 20(25.0%) 80(100.0%) 34(42.5%) 21(26.3%) 25(31.3%) 80(100.0%) 35(43.8%) 23(28.8%)  22(27.5%) 80(100.0%)

Fuente: Elaboracion propia SPSS 22

28



Exégesis: Se visualiza la ocurrencia mas alta de aceptacion, la cual se ubica
entre el nivel “malo” de la dimensidn incorporar a las personas y el nivel “bajo”
de la dimension eficiencia, el cual consta de 32 respuestas que representan el
40.0% del total. Por otra parte, la ocurrencia de menor aceptacion se observa en
la interseccion del nivel “bueno” de la dimensidn desarrollo de personas y el nivel
“bajo” de la dimension eficacia, el cual consta de 1 respuesta equivalente al
1.3%.

Analisis Inferencial

Constrastacion de la Hipotesis General

Ho: No existe relacion entre la GTH y el DL en las empresas de seguridad
informatica de Lima, 2022.

Hi: Existe relacion entre la GTH y el DL en las empresas de seguridad informatica
de Lima, 2022.

Tabla 7

Matriz de correlacién de la variable GTH y la variable DL.

GTH DL
Rho de Spearman GTH Correlation coefficient 1,000 ,686™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
DL Correlation coefficient ,686™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Fuente: Elaboracién propia SPSS 22
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Exégesis: Puede visualizare un valor correlativo de 0,686 en donde se verifica que
existe una correlacion moderada entre la variable gestion del talento humano (GTH)
y la variable DL, asi mismo el nivel de significancia tiene un valor p<0.05, por lo
que se acepta la (H1) y se rechaza la (HO). Finalmente, se logra determinar la
relacion entre la GTH y el DL en las empresas de seguridad informatica de
Lima,2022.

Constrastacion de la Hipotesis especifica 1:

Ho: No existe relacion entre la recompensay el DL en las empresas de seguridad
informatica de Lima, 2022.

Hi: Existe relacion entre la recompensa y el DL en las empresas de seguridad
informatica de Lima, 2022.

Tabla 8

Matriz de correlacién de la dimension recompensa y la variable DL.

Recompensa DL
Rho de Spearman Recompensa Correlation coefficient 1,000 A57™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
DL Correlation coefficient A57™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Fuente: Elaboracién propia SPSS 22
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Exégesis: Puede visualizare un valor correlativo de 0,457 en donde se verifica que
existe una correlacion moderada entre la dimension recompensa y la variable DL,
asi mismo el nivel de significancia tiene un valor p<0.05, por lo que se acepta la
(H1) y se rechaza la (HO). Finalmente, se logra determinar la relacion entre la

recompensay el DL en las empresas de seguridad informatica de Lima,2022

Constrastacion de la Hipotesis especifica 2:
Ho: No existe relacion entre el desarrollo de las personas y el DL en las empresas

de seguridad informética de Lima, 2022.

Hi: Existe relacion entre el desarrollo de las personas y el DL en las empresas de
seguridad informética de Lima, 2022.

Tabla 9

Matriz de correlacion de la dimension desarrollo de las personas y la variable DL.

Desarrollo de

las Personas DL
Rho de Spearman  Desarrollo de las Personas Correlation coefficient 1,000 ,622™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
DL Correlation coefficient ,622" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Fuente: Elaboracién propia SPSS 22

Exégesis: Puede visualizare un valor correlativo de 0,622 en donde se demuestra
que hay una correlacion moderada entre la dimension desarrollo de las personas y
la variable DL, asi mismo el nivel de significancia tiene un valor p<0.05, por lo que
se acepta la (H1) y se rechaza la (HO). Finalmente, se logra determinar la relacién
entre el desarrollo de las personas y el DL en las empresas de seguridad informética
de Lima,2022
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Constrastacion de la Hipotesis especifica 3:
Ho: No existe relacion entre incorporar a las personas y el DL en las empresas de

seguridad informatica de Lima, 2022.

Hi: Existe relacion entre incorporar a las personas y el DL en las empresas de
seguridad informatica de Lima, 2022.

Tabla 10

Matriz de correlacion de la dimension incorporar a las personas y la variable DL.

Incorp. a las
personas

Rho de Spearman  Incorp. a las personas Correlation coefficient 1,000 ,798"
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
DL Correlation coefficient ,798" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Fuente: Elaboracion propia SPSS 22

Exégesis: Puede visualizare un valor correlativo de 0,798 en donde se evidencia
que existe una correlacion alta entre la dimension incorporar a las personas y la
variable DL, asi mismo el nivel de significancia tiene un valor p<0.05, por lo que se
acepta la (H1) y se rechaza la (HO). Finalmente, se logra determinar la relacién entre
incorporar a las personas y el desempefio laboral en las empresas de seguridad

informatica de Lima, 2022.
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Constrastacion de la Hipotesis especifica 4:

Ho: No existe relacion entre organizar a las personas y el DL en las empresas de
seguridad informatica de Lima, 2022.

Hi: Existe relacion entre organizar a las personas y el DL en las empresas de
seguridad informatica de Lima, 2022.

Tabla 11

Matriz de correlacion de la dimension organizar a las personas y la variable DL.

Correlaciones

Organizar a las

personas DL
Rho de Spearman  Organizar a las personas  Correlation coefficient 1,000 627"
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80
DL Correlation coefficient 627" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Fuente: Elaboracion propia SPSS 22

Exégesis: Puede visualizare un valor correlativo de 0,627 en donde se demuestra
gue existe una correlacion moderada entre la dimension organizar a las personasy
la variable DL, asi mismo el nivel de significancia tiene un valor p<0.05, por lo que
se acepta la (H1) y se rechaza la (HO). Finalmente, se logra determinar la relacién
entre organizar a las personas y el DL en las empresas de seguridad informéatica de
Lima,2022
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V. DISCUSION

Como objetivo general se planted determinar la relacion entre la GTH y el DL en
las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022.

Al respecto, Vallejo (2016) nos menciona que la GTH necesita reclutar, elegir,
orientar, recompensar y dar seguimiento a las personas. También tiene como
objetivo que los colaboradores tengan sentido de pertenencia con la organizacion,
ya que con estas acciones se lograra tener la productividad esperada, calidad y
cumplimiento de los objetivos de la empresa. Asi mismo Chiavenato (2009) nos
menciona las principales caracteristicas de la GTH, entre ellas tenemos las
siguientes: tener un enfoque global y estratégico en la empresa, brindar el soporte
para que los gerentes y sus equipos tenga la capacidad de liderar, evaluar, motivar
y recompensar alos integrantes de su equipo y por ultimo la caracteristica de formar
la mejor organizacion, asi como formar la mejor calidad de vida laboral. Por otro
parte en relacion con nuestra segunda variable, Vallejo (2016), indica que el DL es
una valoracion sistémica del accionar de cada colaborador considerando sus
resultados, metas, competencia, metas y actividades que desarrolla en la
organizacién, asi mismo nos indica factores relevantes que se deberan considerar
para la realizar esta evaluacién son los siguientes: calidad, produccion, cooperacion,
realizacion, creatividad, entre otros. Asi mismo Chiavenato (2009) es un proceso
gue permite calificar la excelencia, las competencias y el valor de una persona y
como punto de mayor importancia permite evaluar la aportacion de todo colaborador
al negocio de la organizacion, también nos menciona que se tendra que considerar
para el analisis y evaluacion a la eficiencia, objetivos, eficacia asi como el
rendimiento sobre la inversion, lo cual nos permitira tener un resultado correcto del
desemperio de los trabajadores de la organizacion. Por dltimo, Hunuganahalli et al
(2020) nos indica que la evaluacion de desempefio tiene una importancia
significativa en toda organizacion el cual permite definir las decisiones gerenciales

relacionadas a las recompensas, incrementos y ascensos.
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Asimismo, en relacion con la variable 1: GTH y la variable 2: DL, se observa
qgue en el andlisis descriptivo tanto para la variable 1y 2 se ubican en el nivel "Malo"
de acuerdo con la ocurrencia mas alta de aceptacion con un 25%. Sin embargo, la
ocurrencia de menor aceptacion se encuentra en el nivel "Malo" de la variable 1
GTH y un nivel "Bueno” de la variable 2 con un 1.3%. Por otra parte, de acuerdo con
el analisis inferencial se determind que existe una correlacion "Moderada" entre la

variable 1y 2, con un Rho Spearman de 0,686 con un valor p<0.05.

Los resultados conseguidos en este trabajo de investigacion tienen
semejanza con la de otros estudios. Por otra parte, en el estudio realizado por
Baldoceda (2022), se analiz6 y evalué la relacion entre la GTH y el DL encontrando
una correlacion alta (Rho 0,752 y p-valor 0,000). De acuerdo con estos resultados,
se pudo verificar que la gestion del talento y el DL se complementan por lo que se
logra cumplir con los objetivos personales de los colaboradores, asi como con los
objetivos de las empresas de seguridad informatica. Asi también en otro estudio
realizado por Postigo (2022), analiz6 y evalud la relacion entre la gestion de talento
humano y la productividad encontrando una correlacion moderada (Rho 0,607 y p-
valor 0,000). De acuerdo con estos resultados, se pudo verificar que la GTH y la
productividad se complementan por lo que se logra incidir en la productividad de
los trabajadores y en el logro de los objetivos de la organizacion.

Se planteé como primer objetivo especifico determinar la relacién entre la

recompensay el DL de las empresas de seguridad informatica de Lima,2022.

De acuerdo con Posada y Hernandez (2012) las recompensas alientan a
los colaboradores para que dirijan su desempefio hacia las metas de las
organizaciones, asi mismo indica que las recompensas formales, informales,
indirectas y por accion y logros especificos permitira tener un optimo rendimiento

y eficacia laboral o que genera directamente una satisfaccion del empleado.
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Asi mismo Tsui y Lai (2009) quien indican que las recompensas se pueden
partir en dos: recompensas transaccionales y relacionales en donde las
recompensas transaccionales hacen mencién a salarios y beneficios y las
recompensas relacionales comprenden al desarrollo, aprendizaje y ambiente de
trabajo. Por otro lado, en relacion con nuestra segunda variable, Vallejo (2016),
indica que el DL es una valoracion sistémica del accionar de cada colaborador
considerando sus resultados, metas, competencia, metas y actividades que
desarrolla en la organizacién, asi mismo nos indica factores relevantes que se
deberan considerar para la realizar esta evaluacion son los siguientes: calidad,
produccion, cooperacion, realizacion, creatividad, entre otros. Asi mismo
Chiavenato (2009) es un proceso que permite calificar o estimar la excelencia, el
valor y las competencias de una persona y como punto de mayor importancia
permite evaluar la aportacion de todo colaborador al negocio de la organizacion,
también nos menciona que se tendra que considerar para el andlisis y evaluacion
a la eficiencia, objetivos, eficacia asi como el rendimiento sobre la inversion, lo
cual nos permitira tener un resultado correcto del desempefio de los trabajadores

de la organizacion.

Asi mismo, en relacién con la dimensién: Recompensa Y la variable 2, se
observoé que en el analisis descriptivo de investigacién la dimension Recompensa
se encuentra en el nivel “Malo” y la variable 2 se encuentre en el mismo nivel de
acuerdo con la ocurrencia mas alta de aceptacién con un 22.5%. No obstante, la
menor ocurrencia de aceptacion se encuentra en el nivel “Bueno” para la
dimension recompensa y el nivel “Malo” de la variable 2 con un valor del 1.3%.
Por otra parte, segun el analisis inferencial se determina que existe una

correlacion “ entre la dimension y la variable2, ya que se tiene un Rho Spearman

de 0,457 con un valor p<0.05.

Los resultados conseguidos en este trabajo tienen similitud con la
investigacion realizada por Postigo (2022), donde se analizé y evalud la relacion

entre la compensacioén y la productividad encontrando una correlacion moderada
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(Rho 0,408 y p-valor 0,000). Dado lo mencionado se pudo verificar que la
compensacion influye considerablemente en el DL generando que los
colaboradores se encuentren alentados a dirigir su desempefio hacia las metas de

las organizaciones.

Se planteo como segundo objetivo especifico determinar la relacion entre el
desarrollo de las personas y el DL en las empresas de seguridad informética de
Lima, 2022.

Al respecto Chiavenato (2009), nos indica que el desarrollo de las
personas representa el otorgar la informacion necesaria para que a través de esta
puedan aprender nuevos conceptos, ideas, soluciones, actitudes los cuales le
permitan modificar sus habitos y comportamientos llegando hacer mas eficaces
en los que realizan. Por otro lado, en relacion con nuestra segunda variable,
Vallejo (2016), indica que el DL es una valoracion sistémica del accionar de
cada colaborador considerando sus resultados, metas, competencia, metas y
actividades que desarrolla en la organizacion, asi mismo nos indica factores
relevantes que se deberan considerar para la realizar esta evaluacién son los
siguientes: calidad, produccién, cooperacion, realizacion, creatividad, entre otros.
Asi mismo Chiavenato (2009) es un proceso que permite calificar la excelencia,
las competencias y el valor de una persona y como punto de mayor importancia
permite evaluar la aportacion de todo colaborador al negocio de la organizacion,
también nos menciona que se tendra que considerar para el analisis y evaluacion
a la eficiencia, objetivos, eficacia, asi como el rendimiento sobre la inversion, lo

cual nos permitira tener un resultado correcto del desempefio de los trabajadores.

Asi mismo, en la investigacion en relacion con la dimension: Desarrollo de
las personas y la variable 2, se observdo que en el analisis descriptivo de
investigacion la dimensién Recompensa Y la variable 2 se encuentran en el nivel
“Malo” de acuerdo con la ocurrencia mas alta de aceptacion con un 23.8%. No

obstante, la ocurrencia de menor aceptacion se encuentra en el nivel “regular”
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para la dimension desarrollo de las personas y el nivel “bueno” de la variable 2 DL
con un porcentaje de 5.0%. Por otra parte, segun el analisis inferencial se
determina que existe una correlacion “moderada” entre la dimension y la
variable2, ya que se tiene un Rho Spearman de 0,622 con un valor p<0.05.

Los resultados conseguidos en este trabajo tienen semejanza con otros estudios.
En el estudio realizado por Quezada (2021), se analiz6 y evalud la relacion entre
el desarrollo del talento humano y el DL encontrando una correlacion moderada
(Rho 0,457 y p-valor 0,000). Por lo que se pudo verificar que el desarrollo del

talento humano influye en el DL de los colaboradores.

En el tercer objetivo de nuestro trabajo se especificé determinar la relacion
entre incorporar a las personas y el DL en las empresas de seguridad informatica
de Lima, 2022.

Al respecto Vallejo (2016) nos indica que proceso de incorporar a las
personas representa las actividades de ingreso a la empresa de los aspirantes que
tienen caracteristicas y aptitudes personales acordes a las necesidades de toda
organizacion. Por otro lado, en relacién con nuestra segunda variable, Vallejo
(2016), indica que el DL es una valoracion sistémica del accionar de cada
colaborador considerando  sus resultados, metas, competencia, metas y
actividades que desarrolla en la organizacion, asi mismo nos indica factores
relevantes que se deberan considerar para la realizar esta evaluacion son los

siguientes: calidad, produccion, cooperacion, realizacion, creatividad, entre otros.

Asi mismo Chiavenato (2009) es un proceso que permite calificar la
excelencia, las competencias y el valor de una persona y como punto de mayor
importancia permite evaluar la aportacién de todo colaborador al negocio de la
organizacion, también nos menciona que se tendra que considerar para el analisis
y evaluacion a la eficiencia, objetivos, eficacia, asi como el rendimiento sobre la
inversion, lo cual nos permitira tener un resultado correcto del desempefio de los

trabajadores.
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Asi mismo, en la investigacion con respecto a la dimension: Incorporar a las
personas y la variable 2, por un lado, se observo que en el analisis descriptivo de
investigacion la dimension Incorporar a las personas y la variable 2 se encuentre
en el nivel “Malo” de acuerdo con la ocurrencia mas alta de aceptacién con un
31.3%. No obstante, la ocurrencia de menor aceptacion se encuentra en el nivel
“‘bueno” para la dimension incorporar a las personas y el nivel “regular” de la

variable 2 con un 2.5%.

Por otra parte, segun el analisis inferencial se determina que existe una
correlacion “alta” entre la dimension y la variable2, ya que se tiene un Rho

Spearman de 0,798 con un valor p<0.05.

Los resultados conseguidos en este trabajo tienen semejanza con el estudio
realizado por Baldoceda (2022), donde se evalud y analizo la relacion entre el
Reclutamiento y el DL, encontrando una correlacion moderada (Rho 0,709 y p-
valor 0,000). Por lo que se pudo verificar que el Reclutamiento influye en el DL de

los colaboradores.

Se planteo como cuarto objetivo especifico determinar la relacion entre
incorporar a las personas y el DL en las empresas de seguridad informatica de
Lima, 2022.

Al respecto Chiavenato (2009) indica que el principal objetivo de este
proceso es dar a conocer la forma en que se recibe, escoge, introduce e inicia a
las personas en la organizacion. Por otro lado, en relacion con nuestra segunda
variable, Vallejo (2016), indica que el DL es una valoracion sistémica del accionar
de cada colaborador considerando sus resultados, metas, competencia, metas y
actividades que desarrolla en la organizacion, asi mismo nos indica factores
relevantes que se deberan considerar para la realizar esta evaluacion son los

siguientes: calidad, produccion, cooperacion, realizacion, creatividad, entre otros.
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Asi mismo Chiavenato (2009) es un proceso que permite calificar la
excelencia, las competencias y el valor de una persona y como punto de mayor
importancia permite evaluar la aportacion de todo colaborador al negocio de la
organizacion, también nos menciona que se tendra que considerar para el analisis
y evaluacion a la eficiencia, objetivos, eficacia, asi como el rendimiento sobre la
inversion, lo cual nos permitira tener un resultado correcto del desempefio de los

trabajadores.

Asi mismo, en la investigacion con respecto a la dimension: Organizar a las
personas y la variable 2: DL, por un lado, se observo que en el analisis descriptivo
de investigacion la dimension Organizar a las personas y la variable 2 se encuentre
en el nivel “Malo” en base a la ocurrencia mas alta de aceptacion con un 23.8%.
No obstante, la ocurrencia de menor aceptacién se encuentra en el nivel “Bueno”
para la dimension incorporar a las personas y el nivel “Malo” de la variable 2 DL

con un porcentaje de 2.5%.

Por otra parte, segun el andlisis inferencial se determina que existe una
correlacion “alta” entre la dimension y la variable2, ya que se tiene un Rho

Spearman de 0,627 con un valor p<0.05.

Los resultados conseguidos tienen semejanza con el estudio realizado por
Quezada (2021), donde se analizé y evalud la relacion entre la Integracion del
talento humano y el DL encontrando una correlacion baja (Rho 0,284 y p-valor
0,000). En ese sentido, se pudo verificar que el Reclutamiento influye en el DL de

los colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES

Después de analizar y dilucidar los resultados conseguidos se ha concluido:

Primera:

Con relacion al objetivo general se evidencia que la GTH y el DL se
encuentra en el nivel malo en base con la ocurrencia de mayor aceptacion
con un 25.0%. También se determind que existe una correlacion positiva
moderada entre la GTH y el DL en las empresas de seguridad informatica
de Lima, con un Rho Spearman de 0.686 y se encuentra en un nivel
significativo p<0.05. En consecuencia, se acepa la (H1) y se rechaza la
(Ho). Es decir, la GTH y el DL se relacionan de manera directa, es por ello
por lo que la GTH debe mejorar de manera continua en relacién a sus

procesos lo cual ayudara a que los trabajadores tengan un buen DL.

Segunda: Con relaciébn al primer objetivo especifico se evidencia que la

Tercera:

recompensa y el DL se encuentra en nivel malo en base a la ocurrencia
de mayor aceptacion con un 23,8%. Por otro lado, se comprobo que existe
una correlacibon moderada entre la recompensa y el DL de los
colaboradores de las empresas de seguridad informatica de Lima, con un
Rho Spearman de 0,457 y se encuentra en un nivel significativo p<0.05.

En consecuencia, se acepta la (H1) y se rechaza la (Ho).

Con relacion al segundo objetivo especifico se evidencia que el desarrollo
de las personas y el DL se encuentran en un nivel malo en base a la
ocurrencia de mayor aceptacion con un 23,8%. Por otro lado, se comprobé
gue existe una correlacion moderada entre el desarrollo de las personas 'y
el DL de los colaboradores de las empresas de seguridad informética de
Lima, con un Rho Spearman de 0,622 y se encuentra en un nivel
significativo p<0.05. En consecuencia, se acepta la (Hi) y se rechaza la
(Ho).
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Cuarta: Con relacién al tercer objetivo especifico se evidencia que incorporar a las
personas y el DL se encuentran en un nivel malo en base a la ocurrencia
de mayor aceptacion con un 31,3%. Por otro lado, se comprobo que existe
una correlacion alta entre incorporar a las personas y el DL de los
colaboradores de las empresas de seguridad informatica de Lima, con un
Rho Spearman de 0,798 y se encuentra en un nivel significativo p<0.05.

En consecuencia, se acepta la (H1) y se rechaza la (Ho).

Quinta: Con relacion al cuarto objetivo especifico se evidencia que organizar r a las
personas y el DL se encuentran en un nivel malo en base a la ocurrencia
de mayor aceptacion con un 23,8%. Por otro lado, se comprobd que existe
una correlacion moderada entre organizar a las personas y el DL de los
colaboradores de las empresas de seguridad informética de Lima, con un
Rho Spearman de 0,627 y se encuentra en un nivel significativo p<0.05.

En consecuencia, se acepta la (H1) y se rechaza la (Ho).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Con relacion al objetivo general se recomienda a los directivos y
responsables del area de GTH de las empresas de seguridad informética
mejorar sus procesos de GTH para que su personal tenga un mejor DL lo

cual le permitira cumplir con sus objetivos trazados.

Segunda: Con relacion al primer objetivo especifico se recomienda a los

Tercera:

directivos y responsables del area de GTH de las empresas de seguridad
informatica brindar recompensas a sus colaboradores de acuerdo con el

mercado laboral con la finalidad de mejorar el DL de sus trabajadores.

Con relacion al segundo objetivo especifico se recomienda a los
directivos y responsables del area de GTH de las empresas de seguridad
informatica contar con un plan de capacitaciones, asi como brindar
oportunidades relacionadas a nuevos rangos organizativos a sus

colaboradores con la finalidad de mejorar su DL.

Cuarta: Con relacion al tercer objetivo especifico se recomienda a los directivos

y responsables del area de GTH de las empresas de seguridad informética
realizar una convocatoria detallada y acorde a las necesidades de la
organizacion, asi como considerar las habilidades técnicas y blandas al

momento de seleccionar a los colaboradores.

Quinta: Con relacién al cuarto objetivo especifico se recomienda realizar una

charla de introduccién a los nuevos colaboradores, asi como detallar y
especificar las actividades a realizar de acuerdo con el puesto de trabajo
de cada colaborador.
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ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Escala de
Variable Definicion Dimensiones Indicadores ITEMS medicion
Recompensa
Variable 1
1
Chiavenato (2009) menciona que el proceso de recompensa permitira » 2
incentivar y motivar a los colaboradores de la organizacion siempre y Remuneracion. 3
cuando que estos cumplan con alcanzar los objetivos de la empresay | Programa de incentivos. 4
los objetivos individuales sean satisfechos y por esta causa dentro de las | Prestacionesy servicios. 5
organizaciones el proceso de recompensas es de importancia dentro del 6
proceso administrativo del area de GTH.
Vallejo (2016) nos
menciona que la GTH
necesita reclutar,
seleccionar, orientar, Desarrollo de las personas
recompensary dar ORDINAL
seguimiento a las personas.
También tiene como
objetivo asegurar que el Nunca (N)
. personal se sienta Casi Nunca (CN)
Gestion de comprometido con la A veces (AV)
talento organizacion y tengan Casi Siempre
humano sentido de pertenencia, ya 7 (CS)
que con estas acciones se Chiavenato (2009), nos indica que el desarrollo de las personas o 8 Siempre (S)
lograra tener la representa el otorgar la informacién necesaria para que a través de la Capacitaciones. 9
productividad esperada, misma puedan aprender nuevos conceptos, ideas, soluciones, actitudes Desarrollo de carrera. 10
calidad y cumplimiento de | los cuales le permitan modificar sus habitos y comportamientos llegando 11
los objetivos de la empresa. hacer mas eficaces en los que realizan. 12
Incorporar a las personas 13
14
15

16




Vallejo (2016), nos indica que es el proceso que representa las
actividades de ingreso a la empresa de los aspirantes que tienen
caracteristicas y aptitudes personales.

Reclutamiento de
personal
Seleccién de personal

Organizar a las personas

Variable 2

Desempefio
Laboral

Vallejo (2016), indica que el
desempefio laboral es una
valoracion sistémica del
accionar de cada
colaborador considerando
sus resultados, metas,
competencia, metas y
actividades que desarrolla
en la organizacion, asi
mismo nos indica factores
relevantes que se deberan
considerar para la realizar
esta evaluacion son los
siguientes: calidad,
produccién, cooperacion,

) o o o Orientacion a las g

Chiavenato (2009), indica que el objetivo principal de este proceso es personas
dar a conocer la forma en que se recibe, escoge, introduce e inicia a las Modelado de trabajo 19
personas en la organizacion. 20

Eficiencia
Barnd y Stepien (2019) indican que eficiencia hace referencia al utilizar 1
los recursos de la manera adecuada para lograr un objetivo o fin, por lo Recursos. 2
que se entiende que es el resultado maximo posible considerando de 3
manera muy clara los recursos a utilizar ya que, a menos recursos 4
utilizados para lograr un fin, la eficiencia es mayor

Eficacia 5
Barnd y Stepien (2019) nos indican que este concepto hacer referencia Resultados 6
al resultado concreto que satisfaga unas necesidades determinadas ya ' 7
8

que no se contempla los recursos empleados, como por ejemplo de
llegar un requerimiento de proyecto dado lo importante es acabarlo,

ORDINAL

Nunca (N)
Casi Nunca (CN)
A veces (AV)
Casi Siempre
(CS)
Siempre (S)




realizacién, creatividad, aunque nos cueste mayores recursos de los razonablemente asumibles
entre otros. por lo que este concepto apunta a conseguir metas o logros trazados.
Calidad 9
Nivel de servicio. ﬂ)
Alarcén, Ganga, Pedraja y Monteverde (2020) nos indican que la calidad | Nivel de incumplimiento. 12
de servicio ofrecida por los colaboradores se encuentra relacionado 13
directamente con la satisfaccién laboral

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestidn del talento humano y desempefio laboral en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis general: Variable 1: Gestiéon de talento humano
¢Queé relacion existe entre la | Determinar la relacion entre | Existe relacion entre | vallejo(2016) indica que la GTH consiste en gestionar a través de distintas practicas el
GTHYy el desempefio laboral | la GTH y el desempefio laGTH y el talento humano cumpliendo con los objetivos de la organizacién y a su vez
en las empresas de seguridad | laboral en las empresas de desempeifio laboral en | contribuyendo y apoyando a cumplir los objetivos de los colaboradores.
informatica de Lima, 20227 seguridad informatica de las empresas de Niveles y
o Lima, 2022. seguridad informatica | pimensiones | Indicadores items | Escala de medicién |rangos
Problemas especificos: de Lima, 2022.
¢ Qué relacion existe entre la Objetivos especificos Remuneracion.
recompensa y el desempefio Objetivo especifico 1 Hipotesis Programa de
laboral en las empresas de Determinar la relacién entre | especificas: incentivos.
seguridad informatica de la recompensay el Hipotesis especifica 1 Prestaciones y
Lima,20227? desempefio laboral en las Existe relacion entre | ;. servicios.
empresas de seguridad la recompensayy el Recompensa
¢ Qué relacion existe entre el informéatica de Lima, 2022 desempefio laboral en | 5. Capacitaciones.
desarrollo de las personas y el las empresas de Desarrollo de Desarrollo de Bajo
desempefio laboral en las Objetivo especifico 2 seguridad informatica | |55 personas carrera.
empresas de seguridad Determinar la relacién entre | de Lima,2022. D3: ORDINAL Medio
informéatica de Lima,2022?. el desarrollo de las personas Incorporar a las | Reclutamiento de
y el desemperio laboral en Hipotesis especifica 2 personas personal Alto
¢ Qué relacion existe entre las empresas de seguridad | Existe relacion entre | py. Seleccion de
incorporar a las personas y el | informéatica de Lima, 2022. el desarrollo de las Organizar alas | personal
desempefio laboral en las personas y el personas
empresas de seguridad Objetivo especifico 3 desempefio laboral en Orientacion a las
informatica de Lima,20227. Determinar la relacién entre | las empresas de personas
incorporar a las personasy | seguridad informatica Modelado de
¢, Qué relacion existe entre el desempefio laboral en las | de Lima,2022. trabajo

organizar a las personas y el

empresas de seguridad




desempefio laboral en las
empresas de seguridad
informatica de Lima,2022?.

informatica de Lima,2022.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacién entre
organizar a las personas y el
desempefio laboral en las
empresas de seguridad
informética de Lima,2022.

Hipétesis especifica 3
Existe relacion entre
incorporar a las

personasy el
desempefio laboral en
las empresas de
seguridad informatica

Variable2: Desempefio Laboral
Vallejo (2016) indica que el desempefio laboral es la evaluacion del accionar de cada
trabajador en relacion con las metas, resultados y actividades asignadas.

de Lima,2022.

Niveles y
Lo - Dimensiones |Indicadores items | Escala de medicién |rangos

Hipétesis especifica 4
Existe relacion entre
organizar a las
personasy el .
desempefio laboral en Dl . Recursos. Bajo
las empresas de Ef|C|er-10|a Resultados.
seguridad informatica D2: Nivel de servicio. ORDINAL Medio
de Lima, 2022. Ef:g:a_ma Nivel de

Caliil-ad incumplimiento. Alto

Disefio de Investigacién

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Correlacional

Tipo: Bésica

Disefio: No experimental de
corte transversal

Método: Cuantitativo

Poblacién: Estara
conformada por 100
colaboradores en relacion al
top 5 de las empresas de
seguridad informética en el
Pera

Tipo de muestro:

Muestreo probabilistico
(técnica muestreo aleatorio
simple)

Tamafio de la muestra:
Estara conformada por 80
personas.

Variablel: Gestion de talento humano
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Brayan Christian Navarrete Curi
Ano:2022

Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracién: Directa

Variable2: Desempefio Laboral
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Brayan Christian Navarrete Curi
Afi0:2022

Ambito de Aplicacion: Individual
Forma de Administracion: Directa

Descriptiva:

El analisis de la presente investigacion se procesara mediante la
herramienta de SPSS el cual brindara resultados a través de tablas de
frecuencia, gréaficos de barra y el coeficiente de alfa de Cronbach el
cual nos apoyar con la prueba de confiabilidad.

Inferencial: La estadistica inferencial nos permite comprobar la
hipétesis.




Ficha de validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

VARIABLE GESTION DE TALENTO HUMANO

[N DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia’

Relevancia? | Claridad?® | Sugerencias

DIMENSION 1: Recompensa 15§

210

S | No|Si| No

£5u remuneracion esta de acuerda con las funciones que realiza?

45U rEMUNErACion 58 encuentra acorde a las competencias que posee?

£5U organizacion |e otorga incentivos de manera continua a parte de su sugldo?

45U organizacion hrinda incentivos periodicos con |a finalidad de promover su desempefio laboral?

45U organizacion |e facilita beneficios y/o servicios sociales?

| e | e |

45U organizacion | facilita beneficios y/o servicios educativos?

DIMENSION 2: Desarrollo de las personas 5

No

§i | No|Si| No

S

45U organizacion | facilita capacitaciones para ser mas eficientes en las actividades que realizan?

éConsidera que los tallares o capacitaciones que se les brinda les permite potenciar sus habilidades
técnicas o blandas?

9 | iConsidera que su organizacion tiene un plan anual de capacitaciones?

10| ;Considera que su organizacién le brinda oportunidades para realizar linea de Garrers?

=

11| éEn los Ultimos afios usted tuvo la posibilidad de ocupar ofros puestos en su organizacion?

12 | iConsidera que su organizacion le brinda un apoyo en su desarrollo profesional?

DIMENSION 3: Incorporar a las personas Si

No

S5 [ MNo|Si|No

13 | 3¢ realiza ofertas de trabajo de acuerdo con las necesidades y caracteristicas que se desea?

14| ¢5e brindad oportunidades y salarios acordes al mercado en las ofertas de trabajo?

w1

15| i5¢ realiza |a seleccion de personal de acuerdo con el perfil del puesto ofertada?

16| %e realiza |2 seleccion del personal considerando sus habilidades blandas?

DIMENSION 4: Organizar a las personas Si

No

S | No|Si| No

17| i5e realiza una induccion a los nuevaos colaboradores de su organizacion?

18 | 45U organizacion le da un sentida de pertenencia para la empresa?

19/ i5e realiza una segregacion de funciones en su area de trabajo?

20 éSe tiene una estructura de pugstos en su organizacion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir [ ]  No aplicable | )
Apellidos y nombres del juez validador Mg: Luis Clemente Baguedano Cabrera  DNI: 17843413

Especialidad del validador: Auditoria y Gestion Empresarial.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimension  especifica del constructo.

# Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
COncisa, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

12 de noviembre del 2022

———

—

Firma del experto Informante.




N DIMENSIONES / ITEMS

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad *

Sugerencias

DIMENSION 1: Recompensa

15

2Mo

Si

No

Si

No

£%u remuneracion esta de acuerdo con las funciones que realiza?

51 remuneracion se encuentra acorde a las competencias que poses?

£5u organizacion le otorga incentivos de manera continua a parte de su sueldo?

45U organizacion brinda incentivos periddicos con |3 finalidad de promover su desempeiio laboral?

i5u organizacion le facilita beneficios y/o servicios sociales?

e [ [ [P |

£5u organizacion le facilita beneficios y/o servicios educativos?

DIMENSION 2: Desarrollo de las personas

Si

No

Si

No

Si

No

~—

i5u organizacion le facilita capacitaciones para ser mas eficientes en las actividades que realizan?

éConsidera que los tallares o capacitaciones que se les brinda les permite potenciar sus habilidades
técnicas o blandas?

9 | iConsidera que su organizacion tiens un plan anual de capacitaciones?

10/ ;i Considera que su organizacidn le brinda oportunidades para realizar linea de carrera?

11 iEn los Gltimos afios usted tuvo la posibilidad de ocupar otros pugstos en su arganizacion?

sy

12| i Considera que su organizacian le brinda un apoyo en su desarrollo profesional?

DIMENSION 3: Incorporar a las personas

Si

No

Si

No

Si

No

13| iSe realiza ofertas de trabajo de acuerdo con las necesidades y caracteristicas que se desea?

14 ¢3¢ brindad oportunidades y salarios acordes al mercado en las ofertas de trabajo?

w1

15| :5e realiza la seleccion de personal de acuerdo con el perfil del puesto ofertado?

16| iS¢ realiza |a seleccion del personal considerando sus habilidades blandas?

DIMENSION &: Organizar a las personas

Si

No

Si

No

Si

No

17| i5e realiza una induccion a los nuevos colaboradores de su organizacion?

18| :5u organizacion le da un sentido de pertenencia para la empresa?

19 ;% realiza una segregacion de funciones en su drea de trabajo?

20| iS¢ tiene una estructura de puestos en su organizacion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si tiene suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir( ) Mo aplicable | )

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: ... Luis Enrique Alva Palacios GOMEz... ..o

Especialidad del validador: ... Gestion Publica y Gobernabilidad.................._...

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimension  especifica del constructo.

3 Claridad: 5¢ entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, &5
conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

DNI:

e BAST0B5BE

15 de noviembre del 2022

Firma del experto Informante.




[N DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia’

Relevancia

Claridad *

Sugerencias

DIMENSION 1: Recompensa 15 | 2Ho

Si

No

§i

Mo

50 remuneracion esta de acuerdo con las funciones que realiza?

45U remuUNEracion se encuentra acorde a 13s competencias que poses?

5U organizacion le otorga incentivos de manera continua a parte de su sugldo?

#5u organizacion brinda incentivos periodicos con | finalidad de promover su desempenio laboral?

5u organizacion le facilita beneficios y/o servicios sociales?

(=l L™ B I L |

45U organizacion le facilita beneficios y/o servicios educativos?

DIMENSION 2: Desarrollo de las personas si | Mo

Si

No

5i

No

—

45U organizacion le facilita capacitaciones para ser mas eficientas en las actividades que realizan?

éConsidera que los tallares o capacitaciones que se les brinda les permite potenciar sus habilidades
técnicas o blandas?

9 | iConsidera que su organizacion tiene un plan anual de capacitaciones?

10| ; Considera que su organizacion le brinda oportunidades para realizar linea de carrera?

11| iEn los Ultimos afies usted tuvo |3 posibilidad de ocupar otros puestos en su organizacion?

[ry

12 | iConsidera que su organizacion le brinda un apoyo en su desarrollo profesional?

DIMENSION 3: Incorporar a las personas Si Mo

Si

No

i

No

13| iS¢ realiza ofertas de trabajo de acuerdo con |as necesidades y caracteristicas que se desea?

14| ;%e brindad oportunidades y salarios acordes al mercado en las ofertas de trabajo?

15| i5¢ resliza 3 seleccian de personal de acuerdo con el perfil del puesto ofertado?

i

16| é5¢ reliza 1a seleccian del personal considerando sus hahilidades hlandas?

DIMENSION 4: Oranizar a las personas S | No

Si

No

Si

Mo

17 i5e realiza una induccion a los nuevos colaboradores de su organizacion?

18 | i5u organizacion le da un sentido de pertenencia para la empresa?

19| ;5e realiza una segregacion de funciones en su area de trabajo?

20 ;5 tiene una estructura de puestos en su organizacion?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Sitiene suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir{ }  No aplicable | )
Apellidos y nombres del juez validador Jesus Arturo Zefia Gamero DNI: 47605711
Especialidad del validador: Especialista Senior en Seguridad informatica.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimension  especifica del constructo.

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciade del item, es
Conciso, exacto y directo

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

14 de noviembre del 2022

Firma del experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE

MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia 2

Sugerencias

DIMENSION 3:[Eficiencia

Si

No

Si

No

Claridad ®

Si

No

¢Considera que cumple con sus funciones o tareas con los recursos asignados?

dUtiliza las herramientas brindadas por su organizacion en sus actividades diarias?

¢Es eficiente en las actividades que realiza?

=S U R

¢5e realiza un registro de lecciones aprendidas de tareas o proyectos realizados?

DIMENSION 6: Eficacia

Si

No

Si

No

Si

No

¢5uele tomarse un mayor tiempo en los trabajos que se e asigna?

¢Tiene en consideracion los SLA en las actividades que se les asigna?

¢Considera que todos sus compaferos de area cumplen con sus funciones o tareas asignadas?

oo |~ [ |

¢5u organizacion le brinda competencias que le permiten trabajar en equipo?

DIMENSION 6:/Calidad

Si

No

Si

No

Si

No

g | cConsidera que sus companieros realizan un control de las actividades que se les asigna?

10 | éEstd de acuerdo que la puntualidad en relacion con las tareas asignadas sea reconocida por su empresa?

11 | ¢5u organizacion realiza un control del nivel de cumplimiento basado en el 5LA establecido?

12 | éUsted tiene conocimiento del SLA establecido para |as actividades o tareas que se les asigna?

13 ¢5u organizacion realiza un control de las actividades o tareas que se les asigna?

. . N Si tiene suficiencia
Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir ()  No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador Mg: Luis Clemente Baguedano Cabrera  DNI: 17843413

Especialidad del validador: Auditoria y Gestidn Empresarial.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para presentar el components o
dimension  especifica del constructo.

? Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
concise, exacto y directo

Mota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensidn.

12 de noviembre del 2022

Firma del experto Informante.




N DIMENSIONES / items Pertinencia'| Relevancia® | Claridad®| Sugerencias

DIMENSION 3: Eficiencia §i | No Si No| & |No

¢Considera que cumple con sus funciones o tareas con los recursos asignados?

¢Utiliza las herramientas brindadas por su organizacion en sus actividades diarias?

4Es eficiente en las actividades que realiza?

= w |k -

¢5e realiza un registro de lecciones aprendidas de tareas o proyectos realizados?

DIMENSION 6: Eficacia 5i | No Si No| 5i |No

¢5uele tomarse un mayor tiempo en los trabajos que se e asigna?

¢Tiene en consideracion los SLA en las actividades que se les asigna?

¢Considera que todos sus compafieros de area cumplen con sus funciones o tareas asignadas?

oo |~ [em [un

¢5u organizacion le brinda competencias que le permiten trabajar en equipo?

DIMENSION 6: Calidad §i | No Si No| Si |No

g ¢Considera que sus companieros realizan un control de las actividades que se les asigna?

10 | éFsta de acuerdo que la puntualidad en relacion con las tareas asignadas sea reconocida por su empresa?

11 | é5u organizacion realiza un control del nivel de cumplimiento basado en el SLA establecido?

12 | éUsted tiene conocimiento del SLA establecido para las actividades o tareas que se les asigna?

13 ¢5u organizacion realiza un control de las actividades o tareas que se les asigna?

. L N Si tiene suficiencia
Observaciones [precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir{ ) Mo aplicable [ }

DNI: .....945708588...

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Luis Enrique Alva Palacios Gomez...

Especialidad del validador: .....Gestion Pablica y Gobernabilidad. ...

'Pertinencia: El item corresponde &l concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimension  especifica del constructo.

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l anunciado del item, es
cancise, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensidn.

15 de noviembre del 2022

Firma del experto Informante.




N DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® | Claridad®| Sugerencias

DIMENSION 3: Eficiencia §i | No Si No| Si |No

¢Considera que cumple con sus funciones o tareas con los recursos asignados?

dUtiliza las herramientas brindadas por su organizacion en sus actividades diarias?

¢Es eficiente en las actividades que realiza?

NPT N

¢5e realiza un registro de lecciones aprendidas de tareas o proyectos realizados?

DIMENSION 6: Eficacia 5i | No Si No| §i |No

¢Suele tomarse un mayor tiempo en los trabajos que se e asigna?

¢Tiene en consideracion los SLA en las actividades que s les asigna?

¢Considera que todos sus compafieros de drea cumplen con sus funciones o tareas asignadas?

oo |~ [ [wn

¢5u organizacion le brinda competencias que le permiten trabajar en equipo?

DIMENSION 2 Calidad §i | No Si | No| Si |No

g ¢Considera que sus compafieros realizan un cantrol de las actividades que se les asigna?

10 | éEstd de acuerdo que la puntualidad en relacion con |as tareas asignadas sea reconacida por su empresa?

11 | £5u organizacion realiza un control del nivel de cumplimiento basado en el SLA establecido?

17 | éUsted tiene conocimiento del SLA establecido para las actividades o tareas que se les asigna?

13 ¢5u organizacian realiza un contral de las actividades o tareas que se les asigna?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): i tiene suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (x)  Aplicable después de corregir ()  No aplicable| )
Apellidos y nombres del juez validador Jesus Arturo Zefia Gamerc  DNI: 47609711
Especialidad del validador: Especialista Senior en Seguridad informatica.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para presentar el componente o
dimension  especifica del constructo.

? Claridad: e entiende sin dificultad alguna el anunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota. Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension.

14 de noviembre del 2022

Firma del experto Informante.




CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES DE LA
INVESTIGACION

La presente investigacion titulada “Gestion de talento humano y desempefio
laboral en las empresas de seguridad informatica de Lima,2022” es
desarrollada por Brayan Christians Navarrete Curi, investigador(a) del programa
académico de maestria en Administracion de negocios de la Universidad Cesar
Vallejo, cuyo objetivo de estudio fue determinar la relacion existente entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en las empresas de
seguridad informatica de Lima, 2022.

En caso de acceder a participar en este estudio, se le pedira responder un
cuestionario de 33 preguntas objetivas. El cuestionario tomard 20 minutos
aproximadamente. La participacion en este estudio es voluntaria. La informacion
que se recolecta sera confidencial. Ademas, no se usara para ningun otro
propésito fuera de los de esta investigacion, tiene la posibilidad de conocer los
resultados obtenidos para ser utilizado en la mejora de algun proceso.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas
correspondientes en forma directa o al correo  electrénico
bnavarretec@ucvvirtual.edu.pe. Desde ya se agradece su participacion.
DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, ya he sido informado (a)
sobre el objetivo del estudio. Reconozco que la informacion que yo provea en el
curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para
ningun otro proposito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido
informado de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento.

Fecha: ......... 2211112022

Nombre y Firma de participante: ...........c.cooovvieieennnn.

gL

Brayan Navarrete Curi



CARTA DE PRESENTACION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Lima, 03 de noviembre del 2022

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentarme como Navarrete Curi, Brayan
Christians; identificado con DNI: N° 74050320 con c6digo de matricula N° 6700247283;
estudiante del programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA quien,
en el marco de mi tesis conducente a la obtencion del grado de MAESTRO, me encuentro
desarrollando el trabajo de investigacion titulado:

“Gestion del talento humano y desempeiio laboral en las empresas de seguridad
informatica de Lima, 2022”

Con fines de investigacion académica, solicité su aprobacion para el
levantamiento de informacion en su institucién, el cual me permitira desarrollar mi trabajo
de investigacion de la mejor manera.

Agradeciendo la gentileza de su atencidn al presente, hago propiciala oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

Brayan Christians Navarrete Curi



RESOLUCION JEFATURAL N° 5585-2022-
UCV-VA-EPG-FO5L01/J

Lima, 19 de noviembre de 2022
VISTO:

El proyecto de investigacion denominado: Gestién del talento humano y desempefio
laboral en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022; presentado por el (la)
Br. Brayan Christians Navarrete Curi con codigo de estudiante N° 6700247283 del programa
de Maestria en Administracion de Negocios - MBA — grupo A2, y;

CONSIDERANDO:

Que, la normativa de la Universidad César Vallejo, sefiala que el estudiante
debera presentar un proyecto de investigacion para su aprobacion y posterior
sustentacion con fines de graduacion;

Que, el proyecto mencionado cuenta con opinion favorable del docente de la experiencia
curricular de “Disefio y Desarrollo del Trabajo de Investigacion” Baquedano Cabrera
Luis Clemente.

Que, es politica de la Universidad velar por el adecuado manejo administrativo
de los documentos para cumplir las politicas internas de gestion;

Que, el (la) Jefe (a) de la Unidad de Posgrado, en uso de sus facultades y
atribuciones;

RESUELVE:

Art. 1°.- APROBAR, el Proyecto de Investigacion denominado: Gestion del talento humano
y desempefio laboral en las empresas de seguridad informatica de Lima, 2022,
presentado por el (la) Br. Brayan Christians Navarrete Curi con cédigo de
estudiante N° 6700247283.

Art. 2°.- DESIGNAR, al docente de la experiencia curricular de “Disefio y Desarrollo del
Trabajo de Investigacion” Baquedano Cabrera Luis Clemente como
asesor(a) del proyecto de investigacion mencionado en el articulo 1°.

Art. 3°.- PRECISAR, que el (Ia) autor (a) del proyecto de investigacion
debera desarrollarlo en el semestre en curso y excepcionalmente
hasta el semestre siguiente.

Registrese, comuniquese y archivese.

‘9}13112-::,.\
|
sEFrATURA
S Dra. rella A/équnagola Aranda

Jefa de la Escuela de Posgrado
Campus Lima Norte




PRUEBA PILOTO

Se realizé la prueba piloto del instrumento obteniendo un grado de fiabilidad de 0.8 y 0.888 de
acuerdo al alfo de cronbach para nuestras variables de gestién de talento humano y desempefio
laboral.

Se adjunta evidencias de la prueba realizada asi como el resultado de la herramienta SPSS

:Su remuneracion esta de acuerdo con las funciones que realiza?
10 respuestas

® Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@ Casi Nunca
@ Nunca

¢Su remuneracion se encuentra acorde a las competencias que posee?
10 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@ Casi Nunca
@ Nunca

¢Su organizacion brinda incentivos periédicos con la finalidad de promover su desempeno laboral?
10 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@ Casi Nunca
@ Nunca




¢ Considera que su organizacién tiene un plan anual de capacitaciones?
10 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@® Casi Nunca
@ Nunca

¢Enlos Ultimos afios usted tuvo la posibilidad de ocupar otros puestos en su organizacién?
10 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@ Casi Nunca
@ Nunca

¢ Se realiza una segregacion de funciones en su area de trabajo?
10 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@ Casi Nunca
@ Nunca




¢Se realiza un registro de lecciones aprendidas de tareas o proyectos realizados?

10 respuestas

40%

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@® Casi Nunca
@ Nunca

¢Considera que sus compafieros realizan un control de las actividades que se les asigna?

10 respuestas

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@ Casi Nunca
@ Nunca

¢ Usted tiene conocimiento del SLA establecido para las actividades o tareas que se les asigna?

10 respuestas

&

@ Siempre

@ Casi Siempre
@ A Veces

@ Casi Nunca
@ Nunca




Nivel de fiabilidad (Alfa de Cronbach)
Variable 1 — Gestion del talento huamano

Alfa de Cronbach: 0.8

= Fiabilidad

[Conjunto_de datosl]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

& %
Casos walido 10 100,0
Excluido® u] 0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas
las variahles del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M ode
Cronbach elementos

200 20

Variable 2 — Desempeifio laboral

Alfa de Cronbach: 0.888

= Fiabilidad

[Conjunto de datos3]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

I %
Casos Walido 10 100,0
Excluido® ] .0
Total 10 1000

a. La eliminacién por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiahilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

8588 13




Ficha técnica del instrumento de medicion

Cuestionario

Nombre del instrumento
Brayan Christians Navarrete Curi

Autor
Ao 2022
Tipo Cuestionario
Obj. Determinar la relacion entre las variables
Poblacién Operarios de Tl
Nro de ltems 33 total divididos en v1(20) y v2: 13
Aplicacion Encuesta virtual
Tiempo 20 minutos
Escala Likert
Resultado de validez de los instrumentos
Experto Grado Academico S#}lﬁ:ﬁﬁfﬁg el Aplicabilidad
Mg. Luis Clemente Baquedano Cabrera Magister Hay Suficiencia Aplicable
Dr. Luis Ernrique Alva Palacios Gémez Doctor Hay Suficiencia Aplicable
Sr. Jesus Zefa Gamero Suzzg/é?g de Hay Suficiencia Aplicable

Estadistica de credibilidad del instrumento — Prueba Piloto

Alfa de
Variable Cronbach N° de elementos
GTH 0.8 10
DL 0.888 10




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, LUIS CLEMENTE BAQUEDANO CABRERA, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion
del talento humano y desempefio laboral en las empresas de seguridad informatica de
Lima, 2022
", cuyo autor es NAVARRETE CURI BRAYAN CHRISTIANS, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 24.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 25 de Enero del 2023
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