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Resumen 

La investigación presentó como objetivo determinar la relación que existe entre la 

provisión de recursos humanos y el desempeño laboral en una entidad prestadora 

de servicios de saneamiento de Cusco, 2022. Fue un estudio de tipo básico, de 

alcance descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo y diseño no experimental 

de corte transversal, la población fue censal, se trabajó con 75 personas que 

laboran en la institución de quienes se recogió información con un cuestionario de 

30 ítems, el cual fue validado por juicio de tres expertos y la confiabilidad fue 

realizada con el coeficiente Alfa de Cronbach el cual tuvo un valor de 0,848. Para 

el análisis de datos se usó la estadística descriptiva para la exposición de tablas y 

figuras y la estadística inferencial en la que se consideró la prueba de hipótesis y 

se halló la correlación de las variables, haciendo uso del estadístico Rho de 

Spearman. La investigación concluyó que existe relación entre la provisión de 

recursos humanos y el desempeño laboral, según el estadístico Spearman's rho = 

0,678**, con dicho valor se evidencia una correlación significativa, directa y 

moderada entre ambas variables. Asimismo, el sig bilateral = 0,000 es < 0,05 

aceptando la hipótesis alterna. 

Palabras clave: Provisión de recursos humanos, desempeño laboral, 

planeación, reclutamiento, selección. 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between the 

provision of human resources and work performance in an entity providing sanitation 

services in Cusco, 2022.  It was a basic study, of correlational descriptive scope, of 

quantitative approach and non-experimental design of cross-section, the population 

was census, we worked with 75 people who work in the institution from whom 

information was collected with a questionnaire of 30 items, which was validated by 

the judgment of three experts and the reliability was carried out with the Cronbach 

Alpha coefficient which had a value of 0.848. For the analysis of data, descriptive 

statistics were used for the presentation of tables and figures and inferential 

statistics in which the hypothesis test was considered and the correlation of the 

variables was found, making use of Spearman's Rho statistic. The research 

concluded that there is a relationship between the provision of human resources 

and work performance, according to the Statistic Spearman's rho = 0.678**, with this 

value a significant, direct and moderate correlation between both variables is 

evident. Likewise, the bilateral sig = 0.000 is < 0.05 accepting the alternate 

hypothesis. 

Keywords: Human resource provision, job performance, planning, recruitment, 

selection. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La provisión de recursos humanos es el procedimiento realizado a través de 

diferentes técnicas y métodos con la finalidad de que las empresas cuenten con el 

personal idóneo y calificado el cual pueda desempeñarse de manera adecuada en 

el cumplimiento de sus funciones, con lo cual las organizaciones podrán alcanzar 

los objetivos organizacionales y poder proyectar una imagen adecuada a la 

sociedad.  

A nivel mundial, las personas dentro de las organizaciones son consideradas 

factores clave en la suficiencia de adecuación de toda empresa, lo cual ayudará a 

conseguir una ventaja competitiva a través del desempeño laboral adecuado de su 

personal, dependiendo su futuro de contar con un personal apto y comprometido 

con los objetivos organizacionales (Montoya & Boyero, 2016), dicha modernidad 

del manejo del personal, exige una serie de actividades que impulsen al crecimiento 

y desarrollo de las tareas que realizan, en tal sentido es transcendental que las 

organizaciones se provean de recursos humanos adecuados, todo ello en función 

a una adecuada planeación, reclutamiento y selección de los mismos. En Ecuador 

Veintimilla y Velásquez (2017) se realizó un estudio cuyos resultados indican que 

en un 40% se realiza una selección no adecuada, y en 20% el nivel es bajo. 

A nivel nacional también las organizaciones requieren de contar personas 

idóneas al puesto, sin embargo, no siempre esta necesidad es satisfecha, pues en 

el Perú, de acuerdo a lo afirmado por Chávez (2018) la provisión de recursos 

humanos se ubica a un grado medio a bajo, manifestando que la calidad del 

personal depende en gran medida del reclutamiento y selección que se realiza para 

cubrir los puestos de trabajo requeridos. Según Adecco (2020) en un informe que 

realizó, afirma que el 60% de las empresas en las que existe rotación del personal, 

presentan problemas para realizar el reclutamiento, pues no se cuenta con talento 

humano que cuente con adecuadas competencias y experiencia para el puesto. Por 

su parte Torres et al. (2019) afirma que el 59 % de la Mypes en el Perú presentan 

problemas para contratar personal idóneo para los puestos dentro de las empresas. 

En la Región Cusco la problemática se agudiza aún más, observando que 

en sus organizaciones, sobre todo en el sector público, existen severos problemas 

en cuanto a la provisión de recursos humanos y el desempeño laboral del personal, 
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de manera particular se ha evidenciado tal situación en una entidad prestadora de 

servicios de saneamiento de Cusco, parte de los trabajadores actuales han 

ingresado por favores políticos o recomendaciones, llevando ello a que su 

desempeño laboral no sea el más adecuado, generando quejas y reclamos de los 

usuarios y proveedores. 

Haciendo un análisis más profundo de la situación problemática se evidenció 

que las habilidades, conocimiento y experiencias con las que cuenta el personal no 

necesariamente son las más adecuadas para los puestos que ocupan, 

posiblemente a falta de capacidades de las personas; así mismo no existen 

oportunidades laborales para todo el personal, a fin de que estos puedan demostrar 

sus capacidades en la toma de decisiones y actitudes hacia el trabajo, factores que 

generan una baja disposición del personal, pues la voluntad, motivación y 

aplicación de la experiencia se ven reducidas, mostrando con frecuencia una baja 

disposición para desempeñarse de mejor manera. 

De acuerdo a la situación mencionada, se plantearon las siguientes 

interrogantes, como problema general ¿Cuál es la relación que existe entre la 

provisión de recursos humanos y el desempeño laboral en una entidad prestadora 

de servicios de saneamiento de Cusco, 2022?, y como problemas específicos: 

a)¿Cuál es la relación entre la provisión de recursos humanos y la capacidad del 

personal en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022?, 

b)¿Cuál es la relación entre la provisión de recursos humanos y la oportunidad del 

personal en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022?, 

y c)¿Cuál es la relación entre la provisión de recursos humanos y la disposición del 

personal en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022? 

La presente investigación presenta la justificación teórica, puesto que a 

través del análisis se pudo conocer el comportamiento de las variables de la 

provisión de recursos humanos y el desempeño laboral en colaboradores de una 

entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, así también se 

estableció la conexión que existe en medio de ambas variables, cuyos resultados 

se convierten en el aporte a la comunidad científica y serán de beneficio en 

próximos trabajos de investigación, en cuanto a la justificación metodológica la 

investigación se apoyó en diversos métodos propuestos para elaborar la 
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investigación científica; además, se diseñó un instrumento para recopilar datos, que 

fue validado por opinión de expertos, así como se halló la confiabilidad del mismo, 

pudiendo servir como referencia en futuros trabajos de investigación en el que se 

utilicen alguna de las variables. 

La justificación práctica se presentó en la utilidad de las recomendaciones 

que tendrá para el personal en una entidad prestadora de servicios de saneamiento 

de Cusco, de ser consideradas y puestas en práctica, con las cuales se podría 

mejorar la función de provisión de recursos humanos que actualmente realiza la 

empresa, y así poder contar con personal calificado que logre altos niveles de 

desempeño laboral; y finalmente la justificación social se presenta en los beneficios 

que tendrá el personal de la institución, puesto que al existir una mejor provisión de 

recursos humanos, se logrará alcanzar mejores niveles de desempeño laboral, con 

lo que podrá mejorar de manera significativa las actividades del personal y como 

consecuencia la imagen institucional y satisfacción de la población en su conjunto. 

De igual manera, se planteó los siguientes objetivos: siendo el objetivo 

general: Determinar la relación que existe entre la provisión de recursos humanos 

y el desempeño laboral en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de 

Cusco, 2022, y como objetivos específicos se tuvo: a)Determinar la relación entre 

la provisión de recursos humanos y la capacidad del personal en una entidad 

prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022; b)Determinar la relación 

entre la provisión de recursos humanos y la oportunidad del personal en una 

entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022; y, c)Determinar 

la relación entre la provisión de recursos humanos y la disposición del personal en 

una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022.  

Finalmente, como respuesta a los objetivos se planteó las siguientes 

hipótesis: hipótesis general: Existe relación positiva y significativa entre la provisión 

de recursos humanos y el desempeño laboral en una entidad prestadora de 

servicios de saneamiento de Cusco, 2022; y, como hipótesis específicas se planteó: 

a)La relación entre la provisión de recursos humanos y la capacidad del personal 

en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022, es positiva 

y significativa; b)La relación entre la provisión de recursos humanos y la 

oportunidad del personal en una entidad prestadora de servicios de saneamiento 
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de Cusco, 2022, es positiva y significativa, y, c)La relación entre la provisión de 

recursos humanos y la disposición del personal en una entidad prestadora de 

servicios de saneamiento de Cusco, 2022, es positiva y significativa. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Respecto al ámbito nacional, se tienen los siguientes estudios: Saldaña et 

al. (2021) en Tarapoto realizan el estudio enfocado en conocer la conexión 

existente de la selección del personal y el desempeño laboral del personal, en 

cuanto a la metodología se consideró un estudio básico, descriptivo, correlacional, 

cualicuantitativa y transversal, la población objeto estuvo establecida por 70 

personas de las cuales se obtuvo información mediante una encuesta y análisis 

documental, los resultados evidencian una conexión directa y significativa entre la 

selección y desempeño del personal, manifestando que la forma de reclutamiento 

y clasificación de colaboradores dentro de la entidad no son las más adecuadas; 

sin embargo, se muestra que el desempeño del personal en un 62.9% es percibido 

como un desempeño alto. 

También Leiva (2021), presentó en Cajamarca su tesis de maestría, que tuvo 

como objetivo: establecer la repercusión de la gestión de recursos humanos en el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad Baños del Inca, el 

trabajo se realizó bajo una metodología analítica-sintética, de tipo aplicada, de nivel 

descriptivo-correlacional, así mismo, se realizó mediante el diseño no experimental- 

transversal, la población y la muestra fue de 21 trabajadores de la entidad, el 

instrumento utilizado para la presente investigación fue el cuestionario y la técnica 

la encuesta, se concluye que en la entidad se evidencia una correlación directa y 

moderada de las variables gestión de recursos humanos y desempeño laboral de 

los colaboradores de la Municipalidad de Baños del Inca.  

En tanto, en la ciudad de Piura, Lazo (2021) en su tesis de maestría, 

presentó como objetivo: trazar un plan para orientar en el prolongado plazo la 

captación, progreso y retención del talento humano en la empresa ICR Consultores. 

Metodológicamente, la investigación tuvo una orientación mixta, de nivel 

descriptivo, diseño no experimental, y corte transversal. La población y la muestra 

estuvieron compuestas de 20 colaboradores de la empresa; obteniéndose el 

siguiente resultado; para poder atraer talento humano, la empresa realiza un 

proceso de reclutamiento que tiene previsto exámenes psicológicos, de 

conocimientos, entrevistas, tiempo de experiencia laboral, etc. En lo concerniente 

al desarrollo del personal, la empresa suele brindar capacitaciones dependiendo de 
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la línea de carrera, siendo el departamento de contabilidad el que recibe mayor 

capacitación constantemente. En tanto, para la retención de personal se utilizan 

incentivos, en su mayoría orientados al área comercial, por el logro de metas y 

conforme a los presupuestos que la empresa maneja. Consecuentemente, la 

empresa precisa un plan de acción para optimizar y fortalecer los procesos de 

atracción, desarrollo y retención del personal. 

Los autores, Tejada et al. (2020) , en Cajamarca, en su artículo cuyo objetivo 

es: establecer si existe la conexión entre la anexión de personas y el desempeño 

laboral en la empresa Betoscar Servis E.I.R.L., en Cajamarca, 2018, la metodología 

utilizada en la investigación fue descriptiva – correlacional; la población, así como 

la muestra estuvo compuesta de 26 colaboradores de la empresa, la técnica 

empleada fue el censo y el instrumento la hoja censal, obteniendo como resultado 

que entre la anexión de personas y el desempeño laboral, existe una conexión 

directamente proporcional y muy débil, por lo que se sugiere seguir investigando al 

respecto. 

Además, Vilca (2019) en la ciudad de Lima, desarrollo la tesis con el objetivo 

de establecer el efecto de la gestión de recursos humanos en la misión de la 

institución, trabajo de tipo aplicado, alcance descriptivo, diseño aplicado no 

experimental, se recogió información a través de un cuestionario, a una población 

de 100 personas, las conclusiones a las que se llegó manifiestan que la gestión de 

recursos humanos incide en la misión institucional, así como en la productividad y 

desempeño de los recursos humanos. 

En la ciudad de Puno, Cacsire (2019) presentó el trabajo de investigación, 

con el siguiente objetivo general: identificar el dominio de la gestión del talento 

humano en el desempeño laboral de trabajadores de la oficina de personal de las 

universidades públicas de la Región Puno periodos 2017 y 2018, en el trabajo se 

desarrollaron los siguientes métodos de investigación; descriptivo, analítico y 

deductivo; la población fue conformada por 95 colaboradores de la oficina de 

personal de las universidades objeto de la investigación, y la muestra fue de 38 

colaboradores, la técnica que se utilizó para desarrollar el trabajo fue la encuesta y 

el instrumento fue  el cuestionario; obteniéndose las siguiente conclusión; el 

personal de la entidad cuenta con las diferentes habilidades competitivas que 
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proporcionan mejoras en el desempeño laboral; habilidades tales como: 

conocimiento de las herramientas de gestión, contar con un alto nivel de 

capacitación, satisfacción por el trabajo por parte de los colaboradores, el óptimo 

nivel de instrucción de los colaboradores, existencia de una óptima relación laboral 

entre compañeros de trabajo, así como, un buen conocimiento de sus funciones y 

responsabilidades. 

También, Rojas y Vílchez (2018) en Lima desarrollaron el estudio en el cual 

se propuso como finalidad establecer la conexión que existe en la gestión del 

talento humano y el desempeño laboral de colaboradores del Puesto de Salud 

Sagrado Corazón de Jesús, Lima, dicho trabajo presenta un enfoque cuantitativo, 

de investigación aplicada, diseño no experimental y nivel correlacional, la población 

y muestra estuvo conformada por 50 personas que trabajan en el P.S. Sagrado 

Corazón de Jesús, las técnicas utilizadas fueron la observación de subtipo indirecto, 

la entrevista y la encuesta y el instrumento fue un cuestionario estructurado, 

llegando a la conclusión de que existe conexión estadísticamente significativa 

según p=0,000 entre las variables gestión del talento humano y el desempeño 

laboral de los trabajdores del puesto de salud antes indicado.  

Asimismo, Portuondo (2018) en la ciudad de Piura desarrolló el estudio con 

el objeto de establecer la conexión entre la selección del personal y el desempeño 

laboral del personal de una municipalidad, realizando un trabajo no experimental, 

descriptivo, correlacional de corte transversal, se encuestó a 150 personas, con los 

resultados se concluye con la existencia de una relación significativa y r=0,429 lo 

tanto la correlación es positiva moderada entre ambas variables. 

Por otra parte, Chávez (2018) en Pasco realiza el estudio teniendo como 

objetivo conocer la conexión entre la provisión de los recursos humanos y el clima 

organizacional de la Beneficencia, fue un estudio hipotético – deductivo, de tipo 

básico, desarrollada bajo el enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo – 

correlacional, el diseño fue no experimental de corte transversal, la recolección de 

datos fue mediante la encuesta aplicada a 70 personas que laboran en la 

institución, con los resultados se obtuvo la siguiente conclusión: se demuestra la 

existencia de la conexión positiva y significativa entre las dos variables con el 
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coeficiente del Rho de Spearman = 0,701 el cual señala una correlación positiva 

alta. 

También, Galindo (2015) en la ciudad de Arequipa realizó la investigación 

que tuvo como finalidad establecer la conexión entre la selección de personal y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Oficina Registral, SUNARP, Tacna; 

por su relevancia y magnitud es una investigación descriptiva-relacional, por su 

carácter es cuantitativa, y por su diseño es no experimental; la técnica fue la 

recolección de datos y el instrumento empleado el cuestionario estructurado; la 

población y muestra de 80 unidades de estudio; con los resultados se llegó a la 

siguiente conclusión: La selección de personal, de acuerdo a lo manifestado por la 

mayoría de servidores públicos, tiene conexión con el desempeño laboral de los 

trabajadores de SUNARP Tacna, (98.75%) y las características que tienen 

conexión con el desempeño laboral, son: credibilidad y consistencia del juicio de 

selección (41.25%) y proceso de selección de (31.25%). 

A nivel internacional se identificaron los siguientes estudios: Salinas y 

Malpartida (2020) realizan un estudio a nivel Latinoamericano, teniendo por 

finalidad conocer cómo ha evolucionado las técnicas de reclutamiento y selección 

del personal en la empresa Latinoamericana, teniendo como conclusiones que en 

los últimos años todos los procesos ha cambiado, pues las empresas ha adoptado 

nuevas formas y métodos para captar al personal idóneo, así también se identificó 

que las empresas del sector Pymes no cuentan con estructuras organizacionales, 

es decir no cuentan con áreas dedicadas de manera exclusiva a realizar este 

proceso, presentando dificultad al momento de elegir el personal calificado. 

Los autores Sánchez y Lascano (2020), desarrollaron su tesis de maestría 

en Quito, Ecuador, cuyo objetivo fue: establecer si la puesta en marcha de un 

diseño, reclutamiento y selección por competencias interviene en la rotación de 

personal en la empresa Sepronac Cía. Ltda. Cuya población y muestra del estudio 

estuvo compuesta por 25 jefes y 250 trabajadores; la tesis se desarrolló bajo un 

enfoque descriptivo, los instrumentos utilizados en el trabajo fueron la entrevista y 

la encuesta, al presentar e interpretar los datos, se concluye que; el proceso de 

selección del personal muestra una conexión significativa con el proceso de 
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rotación de personal, también se puedo revelar que estos procesos se realizan de 

forma tradicional, empírica y aislada.   

Por su parte, Martínez y Vargas (2019) en Cuba desarrollaron la 

investigación con la finalidad de alcanzar un procedimiento para la administración 

del proceso de reclutamiento y selección del personal en relación con el avance 

local, para el desarrollo del estudio el método utilizado fue de nivel teórico-histórico-

lógico, con la técnica del análisis documental, la conclusión es que existen 

conocimientos que apoyan los conceptos del presente estudio y la relevancia en el 

entorno organizacional actual, siempre que la gestión de este proceso sea 

ejecutada en entidades que prioricen el desarrollo de proyectos a nivel local. 

Asimismo, Mejía (2019) en Panamá realizo el estudio en el cual se planteó 

como objetivo conocer cómo se toman las decisiones al momento de realizar la 

selección del talento requerido dentro del área de recursos humanos, fue un estudio 

descriptivo, el cual llego a las siguientes conclusiones: que el proceso de 

reclutamiento y selección en las organizaciones, debe de realizarse de manera 

transparente y fiable, elementos que va a permitir a la organización reclutar y 

seleccionar al candidato más idóneo. 

Así mismo, en Colombia, se desarrolló la investigación realizada por Torres 

et al. (2019), la cual tuvo como finalidad: desarrollar un análisis referido a los 

procesos de reclutamiento y selección de personal en empresas de salud de la 

ciudad de Villavicencio, el método de investigación utilizado de tipo cualitativo, y la 

selección de datos fue a través de entrevistas, así como de análisis de documentos 

de la muestra de las IPS de la ciudad. Se concluyó principalmente que las clínicas 

tienen políticas formales para cubrir las vacantes, también se pudo concluir que, 

muchas veces, el encargado de tomar la decisión de contratar al personal es el 

gerente de la organización. 

También, Mestra y Avilés (2018) en Panamá realizan el estudio enfocado en 

Proponer un proceso de reclutamiento y selección del talento humano por 

competencias para el fortalecimiento del desempeño laboral en el Instituto 

Prestador de Salud del municipio de Tierralta – Córdova, el estudio tiene un enfoque 

empirista-inductivo, el diseño fue no experimental, transeccional descriptivo y de 

campo; la población estuvo conformada por 50 empleados; para la recopilación de 
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información se utilizó el cuestionario; llegando a la siguiente conclusión: solamente 

en algunas ocasiones dentro de los procesos de reclutamiento y selección, se llega 

a aplicar la perspectiva por capacidad y, algunas veces, dicho proceso, se alinea 

con los objetivos de la programación estratégica de la organización. 

Por su parte, en Monterrey, México, Ortiz (2017), en su investigación que 

tuvo como objetivo: conocer las herramientas que utilizan los empleadores durante 

el proceso de reclutamiento, selección y contratación de personal, en cuanto a 

descripciones y especificaciones de puestos, programas de inducción, programas 

de entrenamiento; la metodología de la investigación fue de tipo cuantitativo, siendo 

el diseño descriptivo y correlacional; la población se conformó por 600 empresas, 

resultando una muestra de 62 empleadores a quienes se les aplicó un cuestionario 

compuesto por 18 preguntas, analizando los resultados conseguidos, una mayoría 

de empleadores señalan que cuentan con manuales de descripción de puestos, de 

programas de inducción y entrenamiento; no obstante, estos no están completos, 

ni los hay para  todos los puestos de la entidad. 

Por otra parte, Galvis y Cárdenas (2016) en Colombia presento el artículo 

científico cuyo objetivo fue realizar un análisis de la elección de los trabajadores de 

las entidades públicas y la mantención del mismo en la institución, fue un trabajo 

de alcance descriptivo, las conclusiones a las que se arribaron indican que, un eje 

dinámico de toda organización es tener una óptima conservación del talento 

humano, pues esta es la clave del éxito para muchas organizaciones y hace que se 

distinga unas de otras, siendo para ello importante el rol que desempeño las 

personas encargadas de dicha gestión a fin de seleccionar al personal más idóneo 

y eficaz a fin de que se cumplan con las actividades y responsabilidad que tienen 

en sus puestos de trabajo. 

También, Moyo (2015) en Tanzania realizó el estudio con el objetivo de 

establecer la conexión de la Planificación de Recursos Humanos y el desempeño 

institucional, la selección de muestra implicó un muestreo aleatorio simple donde 

se seleccionaron 50 empleados. La información fue recopilada mediante 

cuestionarios y otra revisión de documentos. Los principales hallazgos muestran 

que una mala planificación de los recursos humanos tiene un impacto en el trabajo 

de la organización, ya que la respuesta de los encuestados muestra una prioridad 
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inadecuada para la planeación de recursos humanos; existen muchos problemas 

durante dicho proceso, como el apoyo insuficiente de la alta dirección, los fondos 

insuficientes y la escasez de experiencia. El estudio concluyó que la planificación 

de recursos humanos mantiene una fuerte relación con el desempeño de una 

Institución en particular. 

Por último, Mendoza et al. (2015), en Córdova; España, desarrollaron el 

estudio enfocado en determinar los aspectos principales que influye en el 

desempeño laboral. Caso: Consejo de la Judicatura de la Provincia De Manabí, 

Ecuador; se utilizó como instrumento el cuestionario en escala de Likert a fin de 

establecer probables causas relacionadas a los servidores del Consejo conectado 

a la complacencia en su puesto de trabajo; asimismo, se realizó una investigación 

documental a partir de datos secundarios, revisión de archivo físico y digital de la 

institución; análisis de los informes de rendiciones de cuentas de la Dirección 

Provincial de la Judicatura de Manabí desde el año 2015 hasta el año 2019; y 

revisión de revistas institucionales; se concluyó que, aún con el menor rendimiento 

del Consejo de la Judicatura de Manabí, sus servidores no obstante se encuentran 

complacidos con sus puestos de trabajo, por lo tanto, se puede afirmar que el menor 

rendimiento de esta instancia organizativa se debió al aumento de alternancia de 

sus gerentes (lo que genera oscilación de dirección en el puesto de trabajo) y no a 

los trabajadores.  

La presente investigación se fundamenta teóricamente en las teorías de la 

provisión de recursos humanos y el desempeño laboral, las cuales se desarrollan 

a continuación: 

La provisión de recursos humanos, de acuerdo con Chiavenato (2017a) está 

relacionada con el abastecimiento de personal a los distintos puestos de la 

organización, es el ingreso de las personas al procedimiento organizacional. 

Consiste en proporcionar a la organización del talento humano que necesita a fin 

de poder realizar de manera correcta las funciones y actividades necesarias para 

su desarrollo. 

Yánez et al. (2018) manifiesta que los recursos humanos componen la parte 

fundamental de que una empresa posee, lo que le permitirá el cumplimiento de sus 

objetivos propuestos, asimismo es considerado como el más complicado de 



12 

 

dominar y vigilar, debido a que cada persona es un mundo diferente, pues tienen 

diversas formas de pensar, distintos criterios y puntos de vista muy variados y en 

muchos casos distantes.  

De acuerdo a lo manifestado por Chiavenato (2017a) vienen a ser los 

procesos comprometidos de dotar de recursos humanos, y engloba todas las 

acciones de planeación, reclutamiento y selección de personal. 

La planeación de personal es la primera dimensión y es la decisión que se 

realiza sobre la necesidad de los recursos humanos precisos para conseguir 

alcanzar las metas y objetivos organizacionales en un tiempo establecido, consiste 

en anticipar los recursos humanos necesarios, el desarrollo de la organización. 

(Chiavenato, 2017a). 

Uno de los indicadores son las necesidades de recursos humanos, de 

acuerdo con Zayas (2020) consiste en definir las características propias de las 

organizaciones y de acuerdo a ello determinar cuáles son los diferentes puestos 

que se tienen que convocar a fin de cumplir con los objetivos programados, para lo 

cual será importante conocer los valores, creencias de la empresa, la forma como 

guían sus procesos internos y la estructura jerárquica con la que cuenta. 

Como siguiente indicador se tienen a la disponibilidad de recursos humanos, 

el cual consiste en contar con suficiente personal en número, esto de acuerdo a las 

expectativas y necesidades que presenta la empresa, tener acceso a ellas en 

aspectos como territorio, económico e imagen institucional, es decir que las 

personas acepten la forma de trabajo, valores y cultura que la organización profesa. 

(Barja et al. (2021) 

Como segunda dimensión se tiene el reclutamiento, el cual consiste en el 

conjunto de métodos y rutinas con la finalidad de cautivar candidatos con un alto 

potencial, competentes e idóneos para cubrir los puestos vacantes dentro de la 

organización. (Chiavenato, 2017a), por su parte, Pachon (2021) indica que el 

reclutamiento es el proceso por el cual la empresa buscara detectar potenciales 

empleados que posean loe mínimos requisitos para cubrir un puesto de trabajo. 

De acuerdo a Cera (2021) el reclutamiento externo es el modelo más común 

que usan las empresas para la búsqueda de personas, lo que permite conocer más 
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candidatos idóneos para cubrir una determinada plaza, pues se puede acceder a 

más candidatos fuera de lo común, lo que permitirá aumentar la competitividad de 

la organización al contar con talentos con mayores y mejores competencias, que 

tengan nuevas y frescas ideas. Esta fase es previa a la selección, es el momento 

que el que se atrae personas que puedan encajar con la vacante propuesta. 

El reclutamiento interno, según Torres et al. (2020) consiste en identificar si 

existen dentro de la empresa personal con un perfil para poder ascender o cubrir 

un determinado puesto, este tipo de reclutamiento interno, promueve las 

promociones del personal, ascendiéndolos a cargos con mayor responsabilidad y 

el reclutamiento horizontal, son las transferencias, lo que consiste en pasar a 

ocupar un cargo con responsabilidades similares, solo en un área diferente. El 

reclutamiento interno presenta como ventajas, la facilidad del proceso, puesto que 

se conoce al personal, disminución de costos e incertidumbre de cómo será un 

personal nuevo. 

La tercera dimensión es la selección de los candidatos, la cual trata de optar 

por la persona adecuada para que cubra el puesto adecuado, es decir, la selección 

investiga entre los postulantes reclutados a los que cuenten con más capacidades 

y sean los apropiados para las vacantes disponibles, actividad que se realiza con 

la finalidad de conservar o maximizar la eficiencia o el desempeño del personal, 

tanto como la eficacia de la organización (Chiavenato, 2017a) 

Dentro de los indicadores se considera a la entrevista, la cual es considerada 

la técnica más usada, tiene distintas formas de aplicarse en una empresa, sirve 

para disminuir a los postulantes desde el inicio del proceso, de una forma de 

comunicarse e interactuar con los candidatos, lo que les permite conocer un poco 

más a cada uno, es decir es conocer sus actitudes, desenvolvimiento, opiniones, 

juicios, etc. (Rivera, 2019) 

El proceso en la selección son todos los pasos que se sigue para poder 

realizar la selección, lo que permite investigar a los candidatos a un puesto y de 

esa manera poder asegurar la contrata del personal más idóneo, en este paso se 

realiza una serie de acciones haciendo uso de los criterios que tiene las 

organizaciones sobre la necesidad de los puestos y el diseño de ellos mismos, para 

lo cual debe de considerar las condiciones de mercado y su contexto. (León, 2020) 
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Según Cateriano (2021) la evaluación es parte del preso de selección cuya 

finalidad es asegurar contratar a la persona idónea para el puesto adecuado, este 

proceso puede ser realizado mediante exámenes de papel, pruebas psicométricas, 

de conocimientos o de habilidades, por lo general es un proceso manual, el cual 

requiere de tiempo de ambas partes. 

La otra variable considerada es el desempeño laboral, la cual, de acuerdo a 

Ivancevich et al. (2018), está dirigida a las conductas enfocadas al cometido u 

objetivos de la institución. Dorador (2018) manifiesta que el desempeño laboral se 

enfoca en estimar la diferencia de lo planeado con lo realizado y como el personal 

ejecuto sus funciones para ello. Por su parte, Chiang y San Martín (2015) afirman 

que consiste en valorar el desempeño consiste en evaluar las capacidades, 

conocimientos, aptitudes, actitudes, entre otras características que poseen los 

trabajadores, las cuales se relacionan al puesto de trabajo. 

La importancia del desempeño laboral desde el punto de vista de Phuong y 

Vinh (2020) es que a través de ello se logra que las empresas alcancen sus 

objetivos, se vuelvan más productivas y logren el éxito, de acuerdo a Alsafadi y 

Altaha (2021) es un factor que impacta en la productividad de las empresas, pues 

al contar con personal motivado, este muestra mejor compromiso y trabaja de mejor 

manera. (Min & Byung, 2020) 

De acuerdo a lo planteado por Ivancevich et al (2018) mencionan que los 

determinantes del desempeño laboral son los siguientes: capacidad, oportunidad y 

disposición, elementos que se consideran como indicadores de dicha variable. 

Como primera dimensión se cuenta con la capacidad, la que está 

directamente relacionada con las habilidades, conocimientos, experiencias y 

capacidades acertadas que una persona posee para poder llevar a cabo una tarea 

determinada, a menos que los trabajadores de la empresa tenga entendimiento de 

lo que se presume que debe realizarse y cómo debe realizarse, no es viable que 

alcance niveles adecuados de desempeño en el trabajo (Ivancetich et al.(2018). Por 

otro lado, Salas (2018) manifiesta que el desempeño es considerado como los 

conocimientos, habilidades y aptitudes que un individuo requiere para el realizar un 

desempeño adecuado en el cumplimiento de sus funciones, los cuales son 

considerados como indicadores para el presente estudio. 
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Las habilidades, en palabras de Chiavenato (2019) viene a ser la posibilidad 

de ubicar el conocimiento en etapa de acción; vale decir, saber convertir la teoría 

en práctica y emplear el conocimiento en el estudio de las circunstancias, el remedio 

a los problemas que se evidencian y la dirección de la empresa. No es suficiente 

tener solo conocimiento, sino que es sumamente necesario tener idea de cómo 

poder utilizar y aplicar este en las diferentes circunstancias y la solución de los 

diversos inconvenientes, simboliza la posibilidad de colocar en acción las nociones 

e ideas vagas, de concebir oportunidades que son percibidas con facilidad por el 

personal común y poder transformar este conocimiento en nuevos productos o 

servicios en favor de la organización. 

Asimismo, para Chiavenato (2019), el conocimiento simboliza el cúmulo de 

información, ideas, experiencias y conceptos, que tiene el encargado de guiar la 

organización, dicho conocimiento se modifica con frecuencia ello en reacción a la 

evolución e invención que se da con más rigor, situación que obliga a las personas 

actualizarse de manera constante y continua, tal situación exige a las personas 

renovar su conocimiento, reciclarse a fin de evitar la obsolescencia. Tokarciková et 

al. (2020)  mencionan que tanto las habilidades y conocimientos son de suma 

importancia dentro de las organizaciones, pues ellas ayudarán a que se logren los 

objetivos de la institución. 

Las experiencias en palabras de Guevara (2016) están referidas al camino 

por el que una persona recorre para reconocer lo extraño y ajeno y así poder 

considerarlos dentro de sí, es lo que da el conocimiento y la teoría en los diversos 

ámbitos y contextos de la vida, pues ayuda a no efectuar desaciertos semejantes o 

mejorar las tareas por lo instruido en actividades anteriores. Por su parte, Montoya 

(2019) menciona que la experiencia profesional es necesaria en una persona, eso 

le permitirá desarrollar sus habilidades y conductas de mejor manera en su puesto 

de trabajo. 

Así también se tiene la segunda dimensión que es la oportunidad, la de 

acuerdo a lo manifestado por cuál es la Ivancetich et al, (2018) es la posibilidad que 

tiene el personal para poder desempeñarse, además es un insumo primordial en la 

fórmula del desempeño, algunas veces dentro de las organizaciones el personal 

carece de oportunidad para mostrar de mejor manera su desempeño no por un 
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inadecuado equipo o tecnología antigua, sino por inapropiadas decisiones y 

comportamientos anticuadas. 

De acuerdo a Sánchez y García (2017) el espacio de realización laboral es 

aquel lugar de trabajo que permite a las personas poder desarrollarse y crecer tanto 

a nivel personal como profesional, en otras palabras se puede decir que es el 

espacio en el que las personas puedan sentir que realizar algo útil, convirtiéndose 

en un aspecto de suma importancia para los encargados de personal, ya que con 

ello se alcanza la productividad de las personas y un adecuado nivel de satisfacción 

laboral. 

Para Loza (2019) la toma de decisiones viene a ser una elección, que se 

toma con relación a algo, es conocida como los pasos que se siguen, que consiste 

en la realización de elegir entre varias alternativas. Melati et al. (2021) afirman que 

para una buena toma de decisiones es importante que el personal disponga de 

conocimientos.  

Las actitudes vienen a ser declaraciones que valoran de manera apropiada 

o inapropiada las cosas, personas o situaciones, y manifiestan cómo se siente una 

persona con relación a algo (Robbins & Judge, 2017). 

La tercera dimensión del desempeño es la disposición, la cual está 

relacionada con las ganas de las personas para desempeñarse, se relaciona con 

la voluntad y disposición de los mismos para dar su mejor esfuerzo en lograr 

conseguir un adecuado desempeño en el trabajo, es decir se trata, de tener la 

motivación para hacer algo. (Ivancetich et al.(2018). 

La voluntad, según Sánchez et al. (2020) es concebida como la capacidad 

psicológica, la cual la vincula con el interés, motivación intrínseca, la fuerza del yo 

y el deseo, lo que les da la posibilidad a las personas de ser perseverantes y 

tenaces para cumplir con los objetivos trazados, es poder resolver de manera libre, 

y elegir de manera libre y sensata los que personas anhelan, quieren ser y hacer. 

Para Chiavenato (2017b) la motivación significa estimular y activar al 

personal, es un procedimiento fundamental en las actitudes individuales de las 

personas, siendo un proceso de suma importancia en el entendimiento de la 

conducta humano, que interviene e interactúa con otros métodos intermediarios 



17 

 

entre las personas y el contexto, la motivación no visualiza, solo se observa por 

medio del comportamiento y la actuación de los individuos, siendo un constructo 

usado para conocer y comprender la conducta de los individuos. Castro et al. (2019) 

indicaron que la rentabilidad y existo de las organizaciones está ligada al 

rendimiento del personal y esta es consecuencia de la motivación que tenga, según 

Makushkin (2019) es la voluntad de las personas por el cumplimiento de sus 

funciones, en tal sentido Maia y Moreira (2017) afirmaron que la motivación puede 

exponer a los colaboradores con la finalidad de la organización. 

El presente estudio se ajusta en lo propuesto por autores que enfocan su 

trabajo a analizar y fortalecer conceptos dirigidos a la provisión de recursos 

humanos, para tal fin se toma en cuenta lo planteado por Chiavenato, siendo tal 

autor un gran referente en cuanto a la administración de recursos humanos, 

asimismo en lo relacionado con el desempeño laboral, se ha considerado trabajarla 

de acuerdo al planteamiento establecido por Ivancetich et al. (2018), ambas 

variables mencionadas y su forma operacional considerada, se ajustan a las 

necesidades de la presente investigación, con dimensiones e indicadores que 

consiente un trabajo investigativo adecuado. 

Así también, en lo relacionado con el estudio del fundamento epistemológico, 

se muestra que el conocimiento aportado en esta investigación, se compone de un 

análisis minucioso y de resultados logrados como respuesta de la encuesta, los 

cuales fueron analizados e interpretados de acuerdo a la población y espacio de 

estudio, siguiendo la metodología propuesta por diversos autores, con los cuales 

se pudo guiar de mejor manera dicho estudio.  
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo de estudio y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

La presente investigación fue trabajada con el tipo básico, Carrasco (2015) 

manifiesta que la finalidad de este tipo de investigación es incrementar los 

conocimientos que tiene el investigador acerca del comportamiento de las variables 

en un contexto real, por su parte Ñaupas et al. (2018) indica que este tipo de estudio 

tiene a la curiosidad como una motivación, pues el investigador busca descubrir 

información nueva, en ese entender la presente investigación solo buscó ampliar 

sus conocimientos en base en el análisis de ambas variables. 

Diseño de investigación 

Para la presente investigación se presentó el siguiente esquema: 

Descriptiva, correlacional, cuantitativa, no experimental de corte transversal, 

mostrando el siguiente esquema del diseño: 

Dónde: 

M: Muestra 

V1: Gestión del talento humano 

V2: Desempeño laboral 

r: relación entre V1 y V2 

Con base en el esquema planteado, se dice que presentó un alcance 

descriptivo – correlacional por Hernández et al. (2014) manifiestan que un estudio 

presenta este alcance cuando el investigador únicamente busca conocer la realidad 

“Esquema: Descriptivo – Correlacional” 

V1

“M”   r 

V2

“Figura N° 1: Esquema del Diseño 

Figura 1 

Esquema del diseño 
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para poder describirla tal y como se presenta en un contexto real, tratando de 

resaltar las peculiaridades más importantes identificadas durante la investigación, 

y de acuerdo a Rocha (2016) los estudios correlacionales son aquellos que explican 

y tratan de encontrar las relaciones que presentan las variables, para el caso de la 

presente investigación se buscó la relación entre la provisión de recursos humanos 

y el desempeño laboral. 

En cuanto al enfoque, la presente investigación fue cuantitativo, de acuerdo 

con Ñaupas et al. (2018) en este tipo de estudio es característico la aplicación de 

encuestas, se usan mediciones, y tratamiento estadístico, en este enfoque se hace 

el recojo de información y se analizan los datos, a fin de responder a las 

interrogantes, se probó la hipótesis y se usó la estadística descriptiva e inferencial, 

asimismo, Hernández y Mendoza (2018) manifiestan que estas investigaciones 

hacen uso de una encuesta, los resultados son procesados estadísticamente para 

luego ser interpretados y analizados. 

La investigación se desarrolló bajo el diseño no experimental, de corte 

transversal, de acuerdo a lo manifestado por Hernández et al. (2018) una 

investigación es no experimental cuando no existe una intención de manipulación 

de variables, pues solo se analizan sin provocar cambios, por su parte Fuentes et 

al. (2020) afirman que en este tipo de investigación se observan solo los fenómenos 

tal y como acontece en la realidad, no se propicia cambios, por parte del 

investigador; García et al. (2019) afirman que una investigación es de corte 

transversal, cuando la información es recolectada en un único momento. 

3.2. Variables y operacionalización 

Las variables que se consideraron fueron la provisión de recursos humanos 

y el desempeño laboral, las cuales se presentan a continuación: 

Variable 1: Provisión de recursos humanos 

Definición conceptual 

La provisión de recursos humanos, de acuerdo con Chiavenato (2017a) está 

relacionada con el abastecimiento de personal a los distintos puestos de la 

organización, es el ingreso de las personas al procedimiento organizacional. 

Consiste en proporcionar a la organización del talento humano que necesita a fin 
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de poder realizar de manera correcta las funciones y actividades necesarias para 

su desarrollo. 

Definición operacional 

Según lo manifestado por Chiavenato (2017a) vienen a ser los procesos 

comprometidos de dotar de recursos humanos, y engloba todas las actividades de 

planeación, reclutamiento y selección de personal. 

Indicadores 

 Necesidades de recursos humanos

 Disponibilidad de recursos humanos

 Reclutamiento externo

 Reclutamiento interno

 Entrevistas

 Proceso

 Evaluación

Escala de medición 

Las escalas de medición se realizaron de acuerdo a Likert, considerando las 

siguientes: 

1= Nunca 

2= Casi nunca 

3= Algunas veces sí, algunas veces no 

4= Casi siempre  

5= Siempre  

Variable 2: Desempeño laboral 

Definición conceptual 

El desempeño laboral, la cual, de acuerdo a Ivancevich et al. (2018), está 

dirigida a las conductas enfocadas a la misión u objetivos de la organización. 

Definición operacional 

De acuerdo a lo planteado por Ivancetich et al. (2018) mencionan que los 

determinantes del desempeño laboral son los siguientes: capacidad, oportunidad y 

disposición, elementos que se consideran como indicadores de dicha variable. 
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Indicadores 

 Habilidades

 Conocimientos

 Experiencias

 Espacio de realización laboral

 Toma de decisiones

 Actitudes

 Voluntad

 Motivación

Escala de medición 

Las escalas de medición se realizaron de acuerdo a Likert, considerando las 

siguientes: 

1= Nunca 

2= Casi nunca 

3= Algunas veces sí, algunas veces no 

4= Casi siempre  

5= Siempre  

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: 

La población según lo expuesto por Hernández et al. (2014) es el conjunto 

de elementos que serán parte del estudio, quienes brindan información que servirá 

para el análisis correspondiente, la población que fue considerada para la presente 

investigación son las 75 personas que laboran en el área administrativa de una 

entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, (Ver en anexo 5) 

Muestra 

De acuerdo a Ñaupas et al. (2018) la muestra es una parte de la población, 

elementos de quienes se recogen los datos para su análisis correspondiente, la 

presente investigación no presentará una muestra debido a que la cantidad de la 

población es manejable. Moreno (2017) indica que cuando la muestra es igual a la 
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población se considera como muestreo censal, que es la forma como se trabajó en 

el presente estudio. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: 

La técnica que se usó para el presente estudio es la encuesta, de acuerdo 

con Ríos (2017) es la técnica de mayor uso, elaborado por un conjunto de ítems 

con el objetivo de recolectar datos. 

Instrumento: 

Se empleó el cuestionario, de acuerdo a Baena (2017) manifiesta que 

consiste en una guía de ítems o reactivos que sirve para recoger información 

relacionada con las variables que se están estudiando. 

Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Validez 

Para Hernandez et al. (2014) la validez es el grado de consistencia, 

pertinencia y objetividad, que presenta un cuestionario, el cual es revisado y 

analizado por personas expertas en la materia, quienes emiten un juicio respecto 

al instrumento. Para el presente estudio se consideraron a 3 expertos, cuya relación 

se encuentra en los anexos. (Ver anexo 4) 

Confiabilidad 

Hernandez et al. (2014) señalan que la confiabilidad de un instrumento se 

presenta cuando se tienen resultados consistentes, se procedió a realizar una 

encuesta piloto a 20 personas, las respuestas de dicho instrumento fueron 

evaluadas a través del Índice de Consistencia Interna Alfa de Cronbach, la provisión 

de los recursos humanos se presenta con un valor de 0,856, con un número de 

elementos igual a 14, que comprende a los ítems del cuestionario; para la variable 

desempeño laboral se tiene un valor de 0,830 con 16 ítems como número de 

elementos, en ambas variables se tiene  una confiabilidad alta, observándose que 

la confiabilidad en ambas variables juntas es de 0,848 que también indica una 

confiabilidad alta. (Ver anexo 4) 
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3.5. Procedimientos 

Fuentes et al. (2020) mencionan que vienen a ser las etapas que el 

investigador sigue con la finalidad de recoger los datos precisos para el desarrollo 

del trabajo, en ese entender los pasos que se han seguido para la elaboración del 

presente trabajo, responden a la guía para elaborar la tesis establecida por la 

Universidad César Vallejo, teniendo en primer lugar la identificación del problema, 

la elección de las variables de estudio, la descripción de la situación problemática, 

planteamiento de las interrogantes, justificación, objetivos e hipótesis, se armó el 

marco conceptual, para lo que se buscaron antecedentes nacionales e 

internacionales y se conceptualizaron las variables, dimensiones e indicadores, se 

eligió la metodología de estudio, tomando en cuenta el tipo y diseño, población y 

muestra, técnicas e instrumentos, procedimientos, método de análisis y aspectos 

éticos considerados en el desarrollo del trabajo. Se aplicó la encuesta y los datos 

fueron procesados y exhibidos en tablas con su debida interpretación, se realizó la 

discusión y se redactaron las conclusiones y recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos 

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018) consiste en agrupar los datos 

ya revisados en una matriz para su respectivo análisis, al presentar un enfoque 

cuantitativo se prevé usar paquetes estadísticos, con lo que se usó la estadística 

descriptiva para la exposición de las tablas y figuras con frecuencias y porcentajes 

y la estadística inferencial en la que se consideró la prueba de hipótesis y se halló 

la correlación de las variables, haciendo uso del estadístico Rho de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

Los aspectos éticos, según Hernández y Mendoza (2018) es el 

comportamiento que se tiene frente al respeto a los aspectos del estudio, en la 

presente investigación responden al cumplimiento de la guía de investigación de la 

universidad, a los porcentajes de similitud que se tiene en el trabajo, al respeto por 

los derechos de autor, tomados en cuenta en cada una de las citas realizadas en 

el trabajo, asimismo, se informó a la población de estudio sobre el objetivo del 

instrumento aplicado al igual que la discreción de su identidad.  
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos de las variables 

Tabla 1 

Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable provisión de recursos 

humanos y sus dimensiones 

Deficiente Moderado Eficiente 

f % f % f % 

Planeación 66 88,00% 9 12,00% 0 0,00% 

Reclutamiento 19 25,33% 54 72,00% 2 2,67% 

Selección 40 53,33% 34 45,33% 1 1,33% 

Provisión de 
recursos 
humanos  

40 53,33% 35 46,67% 0 0,00% 

Interpretación: 

Como se observa en la tabla 1, la provisión de recursos humanos es 

considerada como deficiente por un 53,33% de personal encuestado en una entidad 

prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, seguido del 46,67% quienes la 

perciben como moderada, y el 0% es decir ninguna persona opinó que sea 

eficiente, en cuanto a la planeación, se observa que el 88% de las personas 

indicaron que es una actividad que se desarrolla de manera deficiente, seguida del 

12% quienes consideran que es moderada, en lo referido al reclutamiento, se 

observa que el 72% lo considera como moderado, para el 25,33% es deficiente y 

solo un 2,67% opinó que es eficiente, y finalmente, la selección comprendida por 

las entrevistas, el proceso y la evaluación, fue considerada como deficiente por el 

53,33% de las personas encuestadas, para el 45,33% es moderada y solo un 1,33% 

opinó que es eficiente. 



25 

Tabla 2 

Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable desempeño laboral y sus 

dimensiones 

Deficiente Moderado Eficiente 

f % f % f % 

Capacidad 38 50,67% 37 49,33% 0 0,00% 

Oportunidad 42 56,00% 33 44,00% 0 0,00% 

Disposición 32 42,67% 43 57,33% 0 0,00% 

Desempeño 
laboral 

33 44,00% 37 49,33% 5 6,67% 

Interpretación: 

Como se puede observar en la tabla 2, el desempeño laboral muestra que 

un 49,33% de las personas encuestadas manifestaron que es moderado, el 44% 

indicó que es deficiente y solo 6,67% respondió que es eficiente, resulta que pone 

en manifiesto que el desempeño laboral dentro de la institución no es el más 

adecuado, pues existe casi una percepción igualitaria entre los niveles deficiente y 

moderado, resultados con los que se demuestran que la capacidad, reclutamiento 

y disposición con la que cuenta el personal no es la más idónea para el 

cumplimiento de las actividades laborales, en lo relacionado a la capacidad del 

personal se presenta de manera deficiente manifestado por el 50,67% de las 

personas encuestadas, para el 49,33% es moderado, en cuanto a la oportunidad, 

se ha observado que el 56% manifestó que es deficiente y para el 44% es 

moderado, y finalmente, la disposición, presenta que el 57,33% opinó que es 

moderada y el 42,67% que es deficiente. 
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4.2. Tablas cruzadas 

Tabla 3 

Tabla cruzada de provisión de recursos humanos y desempeño laboral 

Desempeño Laboral 

Total 
Deficiente Moderado Eficiente 

Provisión de 
recursos 
humanos 

Deficiente 

Recuento 26 13 1 40 

Recuento esperado 17,6 19,7 2,7 40,0 

% del Total 34,67% 17,33% 1,33% 53,33% 

Moderado 

Recuento 7 24 4 35 

Recuento esperado 15,4 17,3 2,3 35,0 

% del Total 9,33% 32,00% 5,33% 46,67% 

Total 

Recuento 33 37 5 75 

Recuento esperado 33,0 37,0 5,0 75,0 

% del Total 44,00% 49,33% 6,67% 100% 

Interpretación: 

Como se observa en la tabla 3 que de un total de 53,33% de personas 

encuestadas de la entidad prestadora de servicios, consideran que la provisión de 

recursos humanos es deficiente, de los cuales el 34.67% califican al desempeño 

laboral como deficiente, el 17,33% lo considera moderado y el 1,33 opinó que es 

eficiente. Así mismo, se evidencia que el 46,67% de las personas consideran que 

la provisión de recursos humanos es moderada, de los cuales el 9,33% manifestó 

que el desempeño laboral es deficiente, para el 32% es moderado y para el 5,33% 

es eficiente. Con dichos resultados se concluye que del 100% de las personas 

encuestadas de la entidad prestadora de servicios, cualquiera sea el nivel de la 

provisión de recursos humanos, el 44% indicó que el desempeño laboral es 

deficiente, para 49,33% es moderado y el 6,67% opinó que es eficiente. 
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Tabla 4 

Tabla cruzada de provisión de recursos humanos y capacidad 

Capacidad 

Total 
Deficiente Moderado 

Provisión de 
recursos 
humanos 

Deficiente 

Recuento 27 13 40 

Recuento esperado 20,3 19,7 40,0 

% del Total 36,00% 17,33% 53,33% 

Moderado 

Recuento 11 24 35 

Recuento esperado 17,7 17,3 35,0 

% del Total 14,67% 32,00% 46,67% 

Total 

Recuento 38 37 75 

Recuento esperado 38,0 37,0 75,0 

% del Total 50,67% 49,33% 100% 

Interpretación: 

En la tabla 4 se observa que de un total de 53,33% de personas encuestadas 

de la entidad prestadora de servicios, califican a la provisión de recursos humanos 

como deficiente, de los cuales el 36% manifestó que la capacidad es deficiente y el 

17,33% lo considera moderado. Así también se evidencia que el 46,67% de las 

personas consideran que la provisión de recursos humanos es moderada, de los 

cuales el 14,67% manifestó que la capacidad es deficiente y el 32% indicó que es 

moderado. Con dichos resultados se concluye que del 100% de las personas 

encuestadas de la entidad prestadora de servicios, cualquiera sea el nivel de la 

provisión de recursos humanos, el 50,67% indicó que la capacidad es deficiente y 

para 49,33% es moderado. 
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Tabla 5 

Tabla cruzada de provisión de recursos humanos y reclutamiento 

Reclutamiento 

Total 
Deficiente Moderado 

Provisión de 
recursos 
humanos 

Deficiente 

Recuento 28 12 40 

Recuento esperado 22,4 17,6 40,0 

% del Total 37,33% 16,00% 53,33% 

Moderado 

Recuento 14 21 35 

Recuento esperado 19,6 15,4 35,0 

% del Total 18,67% 28,00% 46,67% 

Total 

Recuento 42 33 75 

Recuento esperado 42,0 33,0 75,0 

% del Total 56,00% 44,00% 100% 

Interpretación: 

La tabla 5 muestra que de un total de 53,33% de personas encuestadas de 

la entidad prestadora de servicios, califican a la provisión de recursos humanos 

como deficiente, de los cuales el 37,33% consideró que el reclutamiento es 

deficiente y el 16% lo percibe como moderado. Así mismo, se evidencia que el 

46,67% de las personas consideran que la provisión de recursos humanos es 

moderada, de los cuales el 18,67% manifestó que el reclutamiento es deficiente y 

el 28% indicó que es moderado. Con dichos resultados se concluye que del 100% 

de las personas encuestadas de la entidad prestadora de servicios, cualquiera sea 

el nivel de la provisión de recursos humanos, el 56% indicó que el reclutamiento es 

deficiente y el 44% lo califica como moderado. 
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Tabla 6 

Tabla cruzada de provisión de recursos humanos y disposición 

Disposición 

Total 
Deficiente Moderado 

Provisión de 

recursos 

humanos 

Deficiente 

Recuento 24 16 40 

Recuento esperado 17,1 22,9 40,0 

% del Total 32,00% 21,33% 53,33% 

Moderado 

Recuento 8 27 35 

Recuento esperado 14,9 20,1 35,0 

% del Total 10,67% 36,00% 46,67% 

Total 

Recuento 32 43 75 

Recuento esperado 32,0 43,0 75,0 

% del Total 42,67% 57,33% 100% 

Interpretación: 

Como se observa en la tabla 6 de un total de 53,33% de personas 

encuestadas de la entidad prestadora de servicios, califican a la provisión de 

recursos humanos como deficiente, de los cuales el 32% manifestó que la 

disposición es deficiente y para el 21,33% es moderado. De igual manera, se 

evidencia que el 46,67% de las personas consideran que la provisión de recursos 

humanos es moderada, de los cuales el 10,67% manifestó que la disposición es 

deficiente y el 36% indicó que es moderado. Con dichos resultados se concluye que 

del 100% de las personas encuestadas de la entidad prestadora de servicios, 

cualquiera sea el nivel de la provisión de recursos humanos, el 42,67% indicó que 

la disposición es deficiente y es moderado para el 57,33%. 
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4.3. Prueba de hipótesis 

4.3.1. Resultado de la prueba de hipótesis general: 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación positiva y significativa entre la provisión de 

recursos humanos y el desempeño laboral en una entidad prestadora de servicios 

de saneamiento de Cusco, 2022.  

Hipótesis nula (Ho): No existe relación positiva y significativa entre la provisión de 

recursos humanos y el desempeño laboral en una entidad prestadora de servicios 

de saneamiento de Cusco, 2022.  

Tabla 7 

Correlación entre la variable Provisión de recursos humanos y desempeño laboral 

Desempeño 
laboral 

Spearman's rho 
Provisión de 
recursos humanos 

Correlation 
Coefficient 

,678** 

Sig. (2-tailed) 0,000 

N 75 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Interpretación: 

La tabla 7 muestra los resultados para la prueba de hipótesis entre provisión 

de recursos humanos y desempeño laboral, evidenciándose que de sig. bilateral = 

0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,678** por 

lo que se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre ambas 

variables. 

4.3.2. Resultado de la prueba de hipótesis específica 1: 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación positiva y significativa entre la provisión de 

recursos humanos y la capacidad en una entidad prestadora de servicios de 

saneamiento de Cusco, 2022.  
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Hipótesis nula (Ho): No existe relación positiva y significativa entre la provisión de 

recursos humanos y la capacidad en una entidad prestadora de servicios de 

saneamiento de Cusco, 2022.  

Tabla 8 

Correlación entre la variable Provisión de recursos humanos y la capacidad 

Capacidad 

Spearman's rho 
Provisión de 
recursos humanos 

Correlation 
Coefficient 

,788** 

Sig. (2-tailed) 0,000 

N 75 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Interpretación: 

La tabla 8 muestra los resultados para la prueba de hipótesis entre provisión 

de recursos humanos y capacidad, evidenciándose que de sig. bilateral = 0,000 es 

< 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,788** por lo que se 

concluye que existe relación significativa, directa y considerable entre la provisión 

de recursos humanos y la capacidad. 

4.3.3. Resultado de la prueba de hipótesis específica 2: 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación positiva y significativa entre la provisión de 

recursos humanos y la oportunidad en una entidad prestadora de servicios de 

saneamiento de Cusco, 2022.  

Hipótesis nula (Ho): No existe relación positiva y significativa entre la provisión de 

recursos humanos y la oportunidad en una entidad prestadora de servicios de 

saneamiento de Cusco, 2022.  
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Tabla 9 

Correlación entre la variable Provisión de recursos humanos y la oportunidad 

Oportunidad 

Spearman's rho 
Provisión de 
recurso humano 

Correlation 
Coefficient 

,625** 

Sig. (2-tailed) 0,000 

N 75 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Interpretación: 

La tabla 9 muestra los resultados para la prueba de hipótesis entre provisión 

de recursos humanos y oportunidad, evidenciándose que de sig. bilateral = 0,000 

es < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis 

nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,625** por lo que 

se concluye que existe relación significativa, directa y moderada entre la provisión 

de recursos humanos y la oportunidad. 

4.3.4. Resultado de la prueba de hipótesis específica 3: 

Hipótesis alterna (Hi): Existe relación positiva y significativa entre la provisión de 

recursos humanos y la disposición en una entidad prestadora de servicios de 

saneamiento de Cusco, 2022.  

Hipótesis nula (Ho): No existe relación positiva y significativa entre la provisión de 

recursos humanos y la disposición en una entidad prestadora de servicios de 

saneamiento de Cusco, 2022.  

Tabla 10 

Correlación entre la variable Provisión de recursos humanos y la disposición 

Disposición 

Spearman's rho 
Provisión de 
recurso humano 

Correlation 
Coefficient 

,753** 

Sig. (2-tailed) 0,000 

N 75 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Interpretación: 

La tabla 10 muestra los resultados para la prueba de hipótesis entre 

provisión de recursos humanos y disposición evidenciándose que de sig. bilateral 

= 0,000 es < 0,05, valor con el que se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. Asimismo, se muestra el resultado del Spearman's rho = 0,753** por 

lo que se concluye que existe relación significativa, directa y considerable entre la 

provisión de recursos humanos y la disposición. 
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V. DISCUSIÓN

De acuerdo al objetivo que se planteó el cual indica: determinar la relación 

que existe entre la provisión de recursos humanos y el desempeño laboral en una 

entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022, los resultados 

obtenidos son que tanto la provisión de recursos humanos como el desempeño 

laboral fueron calificados como moderados por el personal encuestado, con dicha 

calificación se concluye que Spearman's rho = 0,678 lo que indica que existe una 

correlación significativa, directa y moderada entre ambas variables, aceptando así 

tanto la hipótesis general planteada como las hipótesis específicas planteadas. 

Con esas conclusiones, se realiza una comparación con los antecedentes 

considerados para el presente estudio, para tal fin se ha considerado lo concluido 

por Saldaña et al. (2021) quien trabajo con una metodología y población similar a 

la presente, concluyendo que una conexión directa y significativa entre la selección 

y desempeño del personal, manifestando que la forma de reclutamiento y selección 

de personal dentro de la entidad no son las más adecuadas; sin embargo, se 

muestra que el desempeño del personal en un 62.9% es percibido como un 

desempeño alto, dichos resultados muestran similitud en cuanto a la correlación 

entre variables, evidenciándose que en la presente investigación existe correlación 

Spearman's rho = 0,678** debido a lo cual se concluye que existe relación 

significativa es directa y moderada entre ambas variables, en cuanto a la forma de 

provisión de recursos humanos también muestra una similitud, pues este se 

presenta de manera moderada con una inclinación a deficiente, en cambio, en el 

desempeño laboral existe diferencia, pues en el caso de lo concluido por Saldaña 

et al. indica que el desempeño es percibido como alto y en la presente investigación 

muestra un resultado moderado con tendencia a deficiente. 

Asimismo, se tiene el estudio realizado por Leiva (2021), estudio en el que 

se considera la misma metodología y llega a la conclusión de que una correlación 

directa y moderada de las variables gestión de recursos humanos y desempeño 

laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Baños del Inca, de la misma 

manera se evidencia que dichos resultados son iguales a los concluidos en la 

presente investigación, en que se muestra que existe una correlación significativa 
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directa y moderada entre la provisión de recursos humanos y el desempeño laboral 

en la entidad prestadora de servicios de saneamiento en Cusco. 

Por otro lado, se presenta el estudio de Lazo (2021) quien desarrolló su 

estudio tomando en cuenta una metodología similar, las conclusiones a las que 

llegó indican que, para poder atraer talento humano, la empresa realiza un proceso 

de reclutamiento que tiene previsto exámenes psicológicos, de conocimientos, 

entrevistas, tiempo de experiencia laboral, etc., resultados diferentes a los 

obtenidos en el presente estudio, pues en la entidad prestadora de servicios de 

saneamiento en Cusco, no se realiza un proceso de reclutamiento que logre atraer 

a los mejores talentos a la institución, habiendo sido calificada como moderada por 

el 72% del personal con una inclinación a deficiente por el 25,33%, en tal sentido 

se muestra que no todo el personal con el que cuenta la empresa para por los 

exámenes psicológicos, de conocimientos, entrevistas preparadas especialmente 

para los diferentes puestos de trabajo entre otros, situación que en algunos casos 

perjudica el desempeño del trabajador dentro de la institución. 

Así también se tiene lo concluido por Tejada et al. (2020) quien desarrollo la 

investigación bajo el mismo diseño metodológico que el presente estudio, indicando 

que existe una relación directamente proporcional y muy débil, resultados muy 

parecidos a la presente investigación, pues se concluye que el Spearman's rho = 

0,678** lo que muestra que existe relación significativa directa y moderada entre la 

provisión de recursos humanos y el desempeño laboral del personal de la 

institución. 

Por su parte Mejía (2019) en el estudio realizado llegaron a la siguiente 

conclusión: que el proceso de reclutamiento y selección en las organizaciones, 

debe de realizarse de manera transparente y fiable, elementos que va a permitir a 

la organización reclutar y seleccionar al candidato más idóneo, resultados que no 

guardan similitud con el presente, pues al contar con un proceso de provisión de 

recursos humanos calificado como moderado por el 46,67% de los encuestados y 

como deficiente por el 53,33% muestra que la forma de contratar personas no es la 

mejor, lo que en ocasiones ha llevado a la institución a no elegir al candidato más 

idóneo, pues se eliminan algunos pasos que son de mucha importancia para 

conocer con qué personas se podría contar dentro de la organización. 
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De igual forma se tiene el estudio de Mestra y Avilés (2018), trabajado bajo 

una metodología similar, los resultados indican que solamente en algunas 

ocasiones durante los procesos de reclutamiento y selección, se llega a aplicar la 

perspectiva por capacidad y, algunas veces, dicho proceso, se alinea con los 

objetivos de la programación estratégica de la organización, dichos resultados 

muestran similitud con los obtenidos, pues la capacidad del personal dentro de la 

institución, es calificada como deficiente por el 50,67% de los encuestados y como 

moderado por el 49,33%, resultados que muestran que en la entidad prestadora de 

servicios de saneamiento del Cusco, al igual que el estudio de Mestra y Avilés, esta 

no es una característica importante dentro del proceso de selección, no tomándose 

en cuenta en todos los procesos realizados. 

También el estudio de Moyo (2015) en la cual los resultados indican que una 

mala planificación de los recursos humanos tiene un impacto en el trabajo de la 

organización, ya que la respuesta de los encuestados muestra una prioridad 

inadecuada para la planeación de recursos humanos; existen muchos problemas 

durante dicho proceso, como el apoyo insuficiente de la alta dirección, los fondos 

insuficientes y la escasez de experiencia. El estudio concluyó que la planificación 

de recursos humanos mantiene una fuerte relación con el desempeño de una 

Institución en particular, tales resultados muestran que en la institución motivo del 

estudio, también existe una inadecuada planificación de los recursos humanos, 

calificada así por el 88% de los encuestados, de la misma manera que el 

antecedente se llegó a la conclusión de que hay correlación entre ambas variables 

teniendo un Spearman's rho = 0,678** en consecuencia se concluye que existe 

relación significativa directa y moderada. Dichas conclusiones presentadas en los 

antecedentes de estudio, dejan ver la importancia de aplicar un adecuado proceso 

de provisión de recursos humanos a fin de que las organizaciones puedan tener un 

adecuado desempeño laboral en su personal, esto con la finalidad de que las 

instituciones puedan orientar sus labores al cumplimiento de sus objetivos, sin tener 

que desviar su atención en actividades a exigir un desempeño laboral adecuado de 

su personal. 

Además, se realiza una comparación con la teoría utilizada, en este caso la 

provisión de recursos humanos en la entidad prestadora de servicio fue calificada 
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como moderada por el 46,67% de las personas encuestadas, observándose que la 

planeación del recurso humano fue calificada en su mayoría como una actividad 

que casi nunca y nunca se realiza en la institución, el reclutamiento fue considerado 

como una actividad que a veces y casi nunca son realizadas de manera adecuada 

y la selección de la misma manera, es una etapa de la provisión de recursos que 

no es realizada de cumpliendo los procesos establecidos. 

En cuanto al desempeño laboral fue calificada como moderada por el 

49,33% del personal encuestado en la institución, resultados que son reflejo de que 

no todo personal cuenta con habilidades, conocimientos y experiencia adecuada 

para cumplir con sus funciones dentro de la organización, siendo estas capacidades 

muchas veces pasadas por alto al momento de hacer la contrata de personal; la 

oportunidad de igual manera muestra que a veces y casi nunca el personal cuenta 

con los espacios adecuados para su desempeño y crecimiento profesional, de igual 

manera muy pocas veces se les da el espacio adecuado para que puedan tomar 

de decisiones en el trabajo lo que hace que las actitudes del personal no sean las 

mejores frente al cumplimiento de sus funciones; finalmente la disposición también 

fue calificada como una actividad que se realiza a veces y casi nunca, mostrando 

que no siempre hay voluntad del personal por cumplir de mejor manera sus 

funciones, junto a ello se evidenció que la municipalidad no se preocupa por motivar 

a su personal para un mejor desempeño laboral. 

Acorde a los resultados obtenidos, se considera lo importante que es para 

toda organización y para el caso de la presente investigación para la entidad 

prestadora de servicios de saneamiento, contar con una práctica adecuada de la 

provisión de recursos humanos, concepto que según lo manifiesta Chiavenato 

(2017a) consiste en el proceso para suministrar de talento humano a las 

organizaciones, siendo esta la entrada de las personas al sistema organizacional, 

en otras palabras es abastecer del talento humano necesario para que la 

organización funcione adecuadamente, en ese entender, de igual manera Yánez et 

al. (2018) indica que el cumplimiento de los objetivos organizaciones, depende 

mucho de la provisión re recursos humanos que esta realice, en ese entender 

resulta de suma importancia que la institución preste mayor atención a las 

actividades de provisión que aplican para cubrir los puestos requeridos, pues no 
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basta solo con conocer el concepto, sino de aplicarlo de manera correcta a fin de 

lograr contar con personas que muestre habilidades, capacidades entre otros para 

el logro de sus actividades laborales. 

Asimismo, se tiene el concepto del desempeño laboral, que según 

Ivancevich et al. (2018) está enfocada en el comportamiento que tienen los 

trabajadores frente a los objetivos y metas organizacionales, para Chiang y San 

Martín (2015) es evaluar las capacidades, conocimientos, actitudes entre otros que 

los trabajadores tienen en el desempeño de sus funciones, todo ello en beneficio 

de lograr los objetivos institucionales; bajo ese contexto, en la entidad prestadora 

de servicios, se ha podido evidenciar que no se viene dando mucha importancia, 

pues el personal que actualmente labora, no se preocupa por cumplir de manera 

eficiente sus funciones, en algunos casos porque son cargos de confianza 

asignados a personas que no cuentan con todas las capacidades y conocimientos, 

así también porque son personas que tienen muchos años de servicio y que 

lamentablemente no se actualizan en la nueva forma de trabajo que exige la 

institución, situaciones que vienen perjudicando el cumplimiento de los objetivos y 

mostrando niveles poco adecuados del desempeño laboral de los trabajadores. 

Las dos teorías científicas consideradas en la presente investigación y que 

dan soporte a la misma, se han analizado de manera profunda, lo que ha permitido 

observar desde distintos puntos de vista el problema identificado, desarrollar las 

bases teóricas y a través de ellas diseñar el instrumento de recolección de datos, 

cuyos resultados han evidenciado la relación que existe entre ambas variables, 

exponiendo la gran importancia de atender de manera adecuada a ambas variables 

y de esa manera mejorar el desempeño laboral a través de contar con personal 

adecuado, actividades que aplicadas correctamente podrán ayudar a lograr un 

crecimiento y desarrollo de la institución, y de esa manera una mejor atención a los 

usuarios  

También es importante mencionar las limitaciones que se tuvo en el presente 

trabajo, dichos factores se deben en primer lugar al tiempo de ejecución del mismo, 

el cual al tener ya programadas de manera estricta el avance, requirieron en 

muchas oportunidades mayor exigencia por parte del investigador, sobre todo en el 

proceso del recojo de información, ya que muchas personas mostraban renuencia 
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a llenar la encuesta y eso, afecto al tiempo de presentación del avance estadístico, 

superándolo al explicarles el motivo de dicha encuesta. 

Finalmente, la implicancia práctica que se presenta en el mismo, es que, con 

base en los resultados adquiridos, se podrán continuar con las investigaciones 

relacionadas con el tema en la misma institución, así como considerar los 

resultados llegados como antecedentes en futuros trabajos en los que se presenten 

contextos similares. 
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados se tienen las siguientes conclusiones: 

Primera: De acuerdo al objetivo general, se muestra el resultado del Spearman's 

rho = 0,678**, por lo que se concluye que existe relación significativa, 

directa y moderada entre la variable provisión de recursos humanos y 

desempeño laboral, siendo la sig. bilateral = 0,000 es < 0,05.  

Segunda: Respecto al objetivo específico 1, se muestra el resultado del 

Spearman's rho = 0,788**, en consecuencia, se concluye que existe 

relación significativa, directa y considerable entre la provisión de 

recursos humanos y la capacidad, siendo la sig. bilateral = 0,000 es < 

0,05.  

Tercera: También respecto al objetivo específico 2, se muestra el resultado del 

Spearman's rho = 0,625**, debido a lo cual se concluye que existe 

relación significativa, directa y moderada entre la provisión de recursos 

humanos y la oportunidad, siendo la sig. bilateral = 0,000 es < 0,05. 

Cuarta:   Finalmente, para el objetivo específico 3, se muestra el resultado del 

Spearman's rho = 0,753**, valor con el que se concluye que existe 

relación significativa, directa y considerable entre la provisión de 

recursos humanos y la disposición, siendo la sig. bilateral = 0,000 es < 

0,05.  
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al Jefe de la Oficina de Servicios de Personal de la entidad 

prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, que, a efectos de 

mejorar la provisión de recursos humanos, se realicen evaluaciones 

anuales de los requisitos y condiciones con las que se deben contar al 

momento de dotar de personal a la entidad, el cual deberá ser parte de 

un plan de requerimiento de talentos con los cuales se pueda lograr de 

mejor manera los objetivos trazados, para un mejor desempeño laboral. 

Segunda: En cuanto a la capacidad del personal, se recomienda al Jefe de la 

Oficina de Servicios de Personal de la entidad prestadora de servicios 

de saneamiento de Cusco, que, con base en la evaluación del 

desempeño de sus trabajadores, y en conjunto con las demás gerencias, 

se elabore un plan de capacitación al personal, a efectos de que con ello 

se pueda contar con un talento humano de acuerdo a las necesidades 

particulares de cada área de la entidad. 

Tercera: Se recomienda al Jefe de la Oficina de Servicios de Personal de la entidad 

prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, que, para mejorar la 

oportunidad del personal en la entidad, se elabore un plan de motivación 

e incentivos, a fin de que con ello el personal, pueda desarrollarse y 

acceder de mejor manera a espacios de ascensos, rotaciones, traslados 

u otras acciones en función a sus necesidades e intereses particulares,

hecho que derive en una mejora del recurso humano en la entidad. 

Cuarta: Finalmente, se recomienda al Jefe de la Oficina de Servicios de Personal 

de la entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, que en 

lo que respecta a la disposición, se elabore un plan de acciones 

estratégicas que estén orientadas a mejorar los niveles de motivación y 

participación formal e informal de la institución, a fin de mejorar y 

fortalecer el talento del recurso humano. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de consistencia 

Provisión de recursos humanos y desempeño laboral en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1: Provisión de recursos humanos 

¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
provisión de 
recursos humanos y 
el desempeño 
laboral en una 
entidad prestadora 
de servicios de 
saneamiento de 
Cusco, 2022? 

Determinar la relación 
que existe entre la 
provisión de recursos 
humanos y el 
desempeño laboral en 
una entidad prestadora 
de servicios de 
saneamiento de Cusco, 
2022. 

Existe relación 
positiva y significativa 
entre la provisión de 
recursos humanos y el 
desempeño laboral en 
una entidad 
prestadora de 
servicios de 
saneamiento de 
Cusco, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

Planeación 

 Necesidades de
recursos
humanos

1, 2 

Ordinal 

1,00–1,80 
Muy bajo 

1,81-2,60 
Bajo 

 Disponibilidad
de recursos 
humanos 

3, 4 

Reclutamiento 

 Reclutamiento
externo

5, 6 

2,61–3,40 
Regular  Reclutamiento

interno

7, 8 

Selección 

 Entrevistas 9,10 
3,41–4,20 

Alto 

4,21–5,00 
Muy alto 

Problemas 
Específicos 

Objetivos específicos 
Hipótesis 
específicas  Proceso 11, 12 

¿Cuál es la relación 
entre la provisión de 
recursos humanos y 
la capacidad del 
personal en una 
entidad prestadora 
de servicios de 
saneamiento de 
Cusco, 2022? 

Determinar la relación 
entre la provisión de 
recursos humanos y la 
capacidad del personal 
en una entidad 
prestadora de servicios 
de saneamiento de 
Cusco, 2022. 

La relación entre la 
provisión de recursos 
humanos y la 
capacidad del 
personal en una 
entidad prestadora de 
servicios de 
saneamiento de 
Cusco, 2022, es 
positiva y significativa. 

 Evaluación 13, 14 

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
valores 

Niveles o 
rangos 

Capacidad 

 Habilidades 15, 16 

Ordinal 
1,00–1,80 
Muy bajo 

 Conocimientos 17, 18 

 Experiencias 19. 20



¿Cuál es la relación 
entre la provisión de 
recursos humanos y 
la oportunidad del 
personal en una 
entidad prestadora 
de servicios de 
saneamiento de 
Cusco, 2022? 

Determinar la relación 
entre la provisión de 
recursos humanos y la 
oportunidad del 
personal en una entidad 
prestadora de servicios 
de saneamiento de 
Cusco, 2022. 

La relación entre la 
provisión de recursos 
humanos y la 
oportunidad del 
personal en una 
entidad prestadora de 
servicios de 
saneamiento de 
Cusco, 2022, es 
positiva y significativa. 

Oportunidad 

 Espacio de 
realización
laboral

21, 22 

1,81-2,60 
Bajo 

2,61–3,40 
Regular 

 Toma de 
decisiones

23, 24 

 Actitudes 25, 26 

Disposición 

 Voluntad 27, 28 

3,41–4,20 
Alto 

4,21–5,00 
Muy alto 

¿Cuál es la relación 
entre la provisión de 
recursos humanos y 
la disposición del 
personal en una 
entidad prestadora 
de servicios de 
saneamiento de 
Cusco, 2022? 

Determinar la relación 
entre la provisión de 
recursos humanos y la 
disposición del personal 
en una entidad 
prestadora de servicios 
de saneamiento de 
Cusco, 2022. 

La relación entre la 
provisión de recursos 
humanos y la 
disposición del 
personal en una 
entidad prestadora de 
servicios de 
saneamiento de 
Cusco, 2022, es 
positiva y significativa. 

 Motivación 29, 30 

Diseño de investigación: 
Población y 

Muestra: 
Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Básico 
Diseño: No experimental de corte transversal 
Alcance: Descriptivo - Correlacional 

Población: 75 
personas 
Muestra: 75 unidades 
de estudio 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 

Descriptiva: presentación y tablas y 
figuras 
Inferencial: Correlación Rho de 
Spearman 



 

 

 

Anexo 2. Matriz de operacionalización de variables 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

P
ro

v
is

ió
n

 d
e

 r
e
c

u
rs

o
s

 h
u

m
a

n
o

s
 

Los procesos de 
provisión se 
relacionan con el 
suministro de 
personas a la 
organización y su 
provisión a las tareas 
organizacionales. Los 
procesos de provisión 
son la entrada de las 
personas al sistema 
organizacional. Se 
trata de abastecer a la 
organización del 
talento humano 
necesario para su 
correcto 
funcionamiento y 
desarrollo. 
(Chiavenato, 2017a, 
pág. 272)  

De acuerdo a lo 
manifestado por 
Chiavenato (2017a) 
son los procesos 
responsables de los 
insumos humanos, y 
comprenden todas 
las actividades de 
investigación de 
mercado, 
reclutamiento y 
selección de 
personal. (pág. 272) 

Planeación: “La planeación de 
personal es el proceso de decisión 
sobre los recursos humanos 
indispensables para alcanzar los 
objetivos organizacionales en 
determinado tiempo. Se trata de 
anticipar la fuerza de trabajo y los 
talentos humanos necesarios para la 
actividad organizacional futura”. 
(Chiavenato, 2017a, pág. 128) 

 Necesidades de 
recursos 
humanos 

 Disponibilidad de 
recursos 
humanos 

1= Nunca 

2= Casi nunca 

3= Algunas 

veces sí, 

algunas veces 

no   

4= Casi 

siempre  

5= Siempre 

Reclutamiento: “Es el conjunto de 
técnicas y procedimientos cuya 
función es atraer candidatos 
potencialmente calificados y capaces 
para ocupar puestos dentro de la 
organización”. (Chiavenato, 2017a, 
pág. 128) 

 Reclutamiento 
externo 

 Reclutamiento 
interno 

Selección: “La selección consiste en 
elegir al hombre adecuado para el 
puesto adecuado. En otras palabras, 
la selección busca entre los 
candidatos reclutados a los más 
adecuados para los puestos 
disponibles con la intención de 
mantener o aumentar la eficiencia o el 
desempeño del personal, así como la 
eficacia de la organización” 
(Chiavenato, 2017a, pág. 144) 

 Entrevistas 

 Proceso 

 Evaluación 



 

 

 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

D
e
s

e
m

p
e

ñ
o

 l
a

b
o

ra
l El desempeño se 

refiere al nivel de 
comportamientos 
dirigidos al 
cumplimiento de la 
misión o metas de la 
organización. 
(Ivancevich et 
al.(2018). 

Ivancevich et al. 
(2018) mencionan 
que los 
determinantes del 
desempeño laboral 
son los siguientes: 
capacidad, 
oportunidad y 
disposición. (pág. 
102) 

Capacidad: Es la capacidad para 
desempeñarse, la cual se relaciona 
con las habilidades, capacidades, 
conocimientos y experiencias 
pertinentes que un individuo posee 
para realizar una determinada tarea. 
(Ivancevich et al.(2018).  

 Habilidades 

 Conocimientos 

 Experiencias 1= Nunca 

2= Casi nunca 

3= Algunas 

veces sí, 

algunas veces 

no 

4= Casi 

siempre 

5= Siempre 

Oportunidad: Consiste en tener la 
oportunidad para desempeñarse 
dentro de la organización. A veces, 
los empleados carecen de la 
oportunidad para desempeñarse no 
por un mal equipo o tecnología 
anticuada, sino por malas decisiones 
y actitudes anticuadas. (Ivancevich et 
al.(2018). 

 Espacio de 
realización laboral 

 Toma de 
decisiones 

 Actitudes 

Disposición: Se relaciona con la 
voluntad y disposición de un individuo 
para esforzarse en alcanzar el 
desempeño laboral. Se trata, en otras 
palabras, de trabajar con motivación. 
(Ivancevich et al.(2018). 

 Voluntad 

 Motivación 



 

 

 

Anexo 3: Matriz del instrumento 

Variable: Provisión de recursos humanos y desempeño laboral  

Variable Dimensiones Indicadores ítems Escala 
Niveles o 

rangos 

P
ro

v
is

ió
n

 d
e

 r
e
c

u
rs

o
s

 h
u

m
a

n
o

s
 

Planeación 

Necesidades 

de recursos 

humanos 

1. La institución cuenta con un programa de 
requerimiento de personal para los diferentes 
puestos de trabajo. 

2. La institución cuenta con un procedimiento para la 
elaboración de las necesidades de recursos 
humanos. 

1= Nunca 

2= Casi nunca 

3= Algunas 

veces sí, 

algunas veces 

no   

4= Casi siempre  

5= Siempre 

 1,00–1,80
  
Muy bajo 

 

 1,81-2,60 
Bajo 

 

 2,61–3,40 
Regular 

 

 3,41–4,20 
Alto 

 

 4,21–5,00 
Muy alto 

Disponibilidad 

de recursos 

humanos 

3. La institución cuenta con el recurso humano 
suficiente para el desarrollo de sus actividades. 

4. La institución cuenta con la disponibilidad de 
personal idóneo para cubrir los puestos requeridos. 

Reclutamiento 

Reclutamiento 

externo 

5. Existe un programa para un adecuado reclutamiento 
externo del personal. 

6. La institución cumple con las políticas de 
reclutamiento externo. 

Reclutamiento 

interno 

7. Existe un programa para un adecuado reclutamiento 
interno del personal. 

8. La institución cumple con las políticas de 
reclutamiento interno. 

Selección 

Entrevistas 

9. Las entrevistas para la selección de personal son 
adecuadas. 

10. Las entrevistas son elaboradas y desarrolladas por 
el personal idóneo para tal fin. 

Proceso 

11. La institución cuenta con un adecuado proceso para 
realizar la selección del personal. 

12. En la institución se cumplen los procesos para la 
selección de personal. 

Evaluación 13. La institución cuenta con un adecuado sistema de 
evaluación para realizar la selección del personal. 



 

 

 

14. En la institución se cumplen los sistemas de evaluación 
para la selección de personal. 

D
e
s

e
m

p
e

ñ
o

 l
a

b
o

ra
l 

Capacidad 

Habilidades 
15. El personal que labora cuenta con las habilidades 

adecuadas para realizar un óptimo desempeño laboral. 
16. La institución fortalece las habilidades con las que cuenta 

el personal. 

1= Nunca 

2= Casi nunca 

3= Algunas 

veces sí, 

algunas veces 

no   

4= Casi siempre  

5= Siempre 

 1,00–1,80
  
Muy bajo 

 

 1,81-2,60 
Bajo 

 

 2,61–3,40 
Regular 

 

 3,41–4,20 
Alto 

 

 4,21–5,00 
Muy alto 

Conocimientos 
17. Se desarrollan capacitaciones para mejorar el 

conocimiento del personal. 
18. Se promueve acciones que motiven la capacitación 

independiente de los trabajadores. 

Experiencia 
19. El personal en la institución aprovecha de su experiencia 

para desarrollar mejor sus funciones. 
20. La institución premia o reconoce la experiencia en su 

personal. 

Oportunidad 

Espacio de 

realización 

laboral 

21. La institución brinda adecuados espacios para el 
desempeño del personal. 

22. La institución brinda oportunidades de crecimiento o 
ascensos. 

Toma de 

decisiones 

23. En la institución se da empoderamiento al personal con 
respecto a la toma de decisiones. 

24. En la institución se valora las opiniones y decisiones 
tomadas por el personal. 

Actitudes 
25. El personal muestra un adecuado comportamiento que le 

genere mejores oportunidades en la institución. 
26. La institución promueve el reconocimiento en las 

actitudes y comportamiento del personal. 

Disposición 

Voluntad 
27. El personal desarrolla sus actividades laborales con 

voluntad. 
28. Existe predisposición por parte del personal en el 

desarrollo de actividades complementarias a su labor. 

Motivación 
29. La institución motiva en el personal el desarrollo de 

actividades adicionales a su labor. 
30. El personal se desempeña de una manera proactiva. 

Fuente: Elaboración propia.  



 

 

 

Cuestionario: Provisión de recursos humanos 

Sr (a). participante, el presente instrumento se aplica con el fin de recabar información 

para el trabajo de investigación titulado: Provisión de recursos humanos y desempeño 

laboral en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022, con 

el cual se podrá conocer de mejor manera el comportamiento de la variable provisión 

de recursos humanos dentro de la institución; la información que Ud. facilite será de 

completa reserva. 

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere más adecuada a 

las afirmaciones presentadas:  

Escala de medición – Likert 
Nomenclatura 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
Valoración 

1 2 3 4 5 

Nota: Elaboración propia 

Instrumento: 

Nro. Dimensión 1: Planeación 1 2 3 4 5 

01 

La institución cuenta con programa de 

requerimiento de personal para los diferentes 

puestos de trabajo. 

     

02 

La institución cuenta con un procedimiento para la 

elaboración de las necesidades de recursos 

humanos. 

     

03 
La institución cuenta con el recurso humano 

suficiente para el desarrollo de sus actividades. 
     

04 
La institución cuenta con la disponibilidad de 

personal idóneo para cubrir los puestos requeridos 
     

Dimensión 2: Reclutamiento 1 2 3 4 5 

05 
Existe un programa para un adecuado 

reclutamiento externo del personal. 
     

06 
La institución cumple con las políticas de 

reclutamiento externo. 
     



 

 

 

07 
Existe un programa para un adecuado 

reclutamiento interno del personal. 
     

08 
La institución cumple con las políticas de 

reclutamiento interno. 
     

Dimensión 3: Selección 1 2 3 4 5 

09 
Las entrevistas para la selección de personal son 

adecuadas. 
     

10 
Las entrevistas son elaboradas y desarrolladas 

por el personal idóneo para tal fin. 
     

11 
La institución cuenta con un adecuado proceso 

para realizar la selección del personal. 
     

12 
En la institución se cumplen los procesos para la 

selección de personal. 
     

13 
La institución cuenta con un adecuado sistema de 

evaluación para realizar la selección del personal. 
     

14 
En la institución se cumplen los sistemas de 

evaluación para la selección de personal. 
     

Gracias por su colaboración 

 

Ficha técnica para la variable uno: Provisión de los recursos humanos 

Denominación : 
Cuestionario para medir la provisión de los recursos 

humanos 

Autora : Delgado Espino, Solange Yulesvy 

Año : 2022 

Objetivo : 
Recoger información sobre cómo es la provisión de 

los recursos humanos 

Administración : Individual 

Validez : Fue validado por la opinión de 3 expertos 

Confiabilidad : 
Se halló por el Índice de consistencia interna Alfa de 

Cronbach = 0,856 

Construcción : Elaborado en base a la teoría utilizada 

Estructura : 
Está conformada por 3 dimensiones, 7 indicadores y 

14 ítems 

Adaptación : Ninguna 

  



 

 

 

Cuestionario: Provisión de recursos humanos 

Sr (a). participante, el presente instrumento se aplica con el fin de recabar información 

para el trabajo de investigación titulado: Provisión de recursos humanos y desempeño 

laboral en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022, con 

el cual se podrá conocer de mejor manera el comportamiento de la variable 

desempeño laboral dentro de la institución; la información que Ud. facilite será de 

completa reserva. 

Instrucciones: Marcar con una X la respuesta que Ud. considere más adecuada a 

las afirmaciones presentadas:  

Escala de medición – Likert 
Nomenclatura 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
Valoración 

1 2 3 4 5 
Nota: Elaboración propia 

Instrumento: 

Nro. Dimensión 1: Capacidad 1 2 3 4 5 

01 

El personal que labora cuenta con las habilidades 

adecuadas para realizar un óptimo desempeño 

laboral. 

     

02 
La institución fortalece las habilidades con las que 

cuenta el personal. 
     

03 
Se desarrollan capacitaciones para mejorar el 

conocimiento del personal. 
     

04 
Se promueve acciones que motiven la 

capacitación independiente de los trabajadores. 
     

05 
El personal en la institución aprovecha de su 

experiencia para desarrollar mejor sus funciones. 
     

06 
La institución premia o reconoce la experiencia en 

su personal. 
     

Dimensión 2: Reclutamiento 1 2 3 4 5 

07 
La institución brinda adecuados espacios para el 

desempeño del personal. 
     

08 
La institución brinda oportunidades de crecimiento 

o ascensos. 
     

09 
En la institución se da empoderamiento al 

personal con respecto a la toma de decisiones. 
     



 

 

 

10 
En la institución se valora las opiniones y 

decisiones tomadas por el personal. 
     

11 

El personal muestra un adecuado comportamiento 

que le genere mejores oportunidades en la 

institución. 

     

12 
La institución promueve el reconocimiento en las 

actitudes y comportamiento del personal. 
     

Dimensión 3: Disposición 1 2 3 4 5 

13 
El personal desarrolla sus actividades laborales 

con voluntad. 
     

14 

Existe predisposición por parte del personal en el 

desarrollo de actividades complementarias a su 

labor. 

     

15 
La institución motiva en el personal el desarrollo 

de actividades adicionales a su labor. 
     

16 
El personal se desempeña de una manera 

proactiva. 
     

Gracias por su colaboración 

 

 

Ficha técnica para la variable dos: Desempeño laboral 

Denominación : Cuestionario para medir el desempeño laboral 

Autora : Delgado Espino, Solange Yulesvy 

Año : 2022 

Objetivo : 
Recoger información sobre cómo es el desempeño 

laboral 

Administración : Individual 

Validez : Fue validado por la opinión de 3 expertos 

Confiabilidad : 
El valor del índice de consistencia interna Alfa de 

Cronbach = 0,830 

Construcción : Elaborado en base a la teoría utilizada 

Estructura : 
El cuestionario está compuesto por 3 dimensiones, 

8 indicadores y 16 ítems 

Adaptación : Ninguna 

 

  



 

 

 

Anexo 4: Certificado de validez de los instrumentos 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor(a)(ita):  
Mag. Yenny Araseli Yepez Cajigas 
Presente 

 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTO. 
 

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y 
así mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de 
Maestría con mención en Gestión Pública de la UCV, en la sede de Lima Norte, 
promoción 2021 01, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos 
la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación y con la cual 
optaremos el grado de Magíster. 
 

El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: Provisión de 
recursos humanos y desempeño laboral en una entidad prestadora de servicios 
de saneamiento de Cusco, 2022.y siendo imprescindible contar con la aprobación 
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, hemos 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas 
educativos y/o investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 

- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos de 
usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 
Atentamente. 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
_______________________________ 

Solange Yulesvy Delgado Espino  
D.N.I: 72282770 

  



 

 

 

Provisión de recursos humanos 

 

Desempeño laboral 

 

 

 

  



 

 

 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor(a)(ita):  
Dr. Rafael Aquize Estrada 
Presente 

 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTO. 
 

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y 
así mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de 
Maestría con mención en Gestión Pública de la UCV, en la sede de Lima Norte, 
promoción 2021 01, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos 
la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación y con la cual 
optaremos el grado de Magíster. 
 

El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: Provisión de 
recursos humanos y desempeño laboral en una entidad prestadora de servicios 
de saneamiento de Cusco, 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobación 
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, hemos 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas 
educativos y/o investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos de 
usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 
Atentamente. 
 

 
 
 
 
 
 

 
_______________________________ 

Solange Yulesvy Delgado Espino  
D.N.I: 7228277  



 

 

 

Provisión de recursos humanos 

 

 

Desempeño laboral  

 

 

 

 



 

 

 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor(a)(ita):  
Mag. José U. Pimentel Barrio de Mendoza 
Presente 

 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE 

EXPERTO. 
 

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y 
así mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de 
Maestría con mención en Gestión Pública de la UCV, en la sede de Lima Norte, 
promoción 2021 01, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos 
la información necesaria para poder desarrollar nuestra investigación y con la cual 
optaremos el grado de Magíster. 
 

El título nombre de nuestro proyecto de investigación es: Provisión de 
recursos humanos y desempeño laboral en una entidad prestadora de servicios 
de saneamiento de Cusco, 2022 y siendo imprescindible contar con la aprobación 
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, hemos 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas 
educativos y/o investigación educativa. 

 
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

 
- Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 

Expresándole nuestros sentimientos de respeto y consideración nos despedimos de 
usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente.  

 
Atentamente. 
 
 

 
 

 
 
 
 

_______________________________ 
Solange Yulesvy Delgado Espino  

D.N.I: 72282770 



 

 

 

Provisión de recursos humanos 

 

Desempeño laboral 

 

 



 

 

 

Anexo 5: Evidencias de pruebas población, validación y confiabilidad 

Población de estudio 

Unidades 
Personal 

Administrativo 

1. Gerencia General 02 

2. Gerencia Comercial 16 

3. Gerencia Operaciones 07 

4. Gerencia Administración y Finanzas 22 

5. Gerencia Ingeniería y Proyectos 10 

6. Gerencia Planeamiento y Desarrollo 08 

7. Oficina de Asesoría y Defensa Legal 05 

8. Oficina de Proyectos Especiales 04 

9. Presidencia Directorio 01 

Total 75 

 

Validadores 

N° Grado Académico Nombres y Apellidos del Experto Dictamen 

1 Magister José Pimentel Barrio de Mendoza Aplicable 

2 Magister Yenny Araseli Yepez Cajigas Aplicable 

3 Doctor Rafael Aquize Estrada Aplicable 

 

Alfa de Cronbach 

Promedios Interpretación 

[0 – 0,20[ Muy baja 

[0,21 – 0,40[ Baja 

[0,41 – 0,60[ Moderada 

[0,61 – 0,80[ Buena 

[0,81 – 1,00] Alta 

Fuente: Duve (2019) 

Resultados Alfa de Cronbach 

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos 

Provisión de los recursos 

humanos 
0,856 14 

Desempeño laboral 0,830 16 

Ambas variables 0,848 30 



 

 

 

Anexo 6: Base de datos 

Sujeto

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14

Persona 1 1 1 2 2 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4

Persona 2 1 1 1 1 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3

Persona 3 2 1 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3

Persona 4 1 1 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2

Persona 5 1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3

Persona 6 2 1 2 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3

Persona 7 1 1 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3

Persona 8 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2

Persona 9 1 1 1 1 2 3 1 3 3 3 3 2 2 2

Persona 10 2 2 3 3 2 3 1 2 2 2 3 2 3 2

Persona 11 2 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2

Persona 12 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3

Persona 13 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3

Persona 14 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3

Persona 15 1 1 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3

Persona 16 2 1 2 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3

Persona 17 1 1 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3

Persona 18 2 2 2 2 3 3 3 3 2 1 2 2 2 3

Persona 19 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3

Persona 20 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3

Persona 21 2 1 3 2 1 2 1 2 3 2 2 3 2 2

Persona 22 1 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3

Persona 23 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2

Persona 24 2 1 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3

Persona 25 1 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2

Persona 26 2 1 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2

Persona 27 2 1 2 1 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2

Persona 28 2 1 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3

Persona 29 1 1 1 2 3 3 3 2 2 2 2 1 1 1

Persona 30 1 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3

Persona 31 1 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2

Persona 32 1 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2

Persona 33 2 2 4 3 3 3 4 3 4 3 2 4 4 3

Persona 34 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3

Persona 35 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2

Persona 36 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3

Persona 37 1 1 1 1 3 3 3 2 2 2 2 1 1 1

Persona 38 2 1 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 2

Persona 39 1 1 3 2 2 3 2 2 2 1 2 2 1 2

Persona 40 2 1 3 2 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2

Persona 41 2 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4

Persona 42 1 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3

Persona 43 1 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3

Persona 44 1 1 1 1 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3

Persona 45 1 1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2

Persona 46 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2

Persona 47 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2

Persona 48 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2

Persona 49 2 2 1 2 3 3 3 2 2 1 1 2 1 3

Persona 50 2 1 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3

Persona 51 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2

Persona 52 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3

Persona 53 1 1 1 2 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2

Persona 54 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3

Persona 55 1 1 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2

Persona 56 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3

Persona 57 1 2 2 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3

Persona 58 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 3

Persona 59 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3

Persona 60 1 1 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2

Persona 61 2 2 1 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2

Persona 62 1 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 1

Persona 63 2 2 1 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2

Persona 64 2 1 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 1 3

Persona 65 2 2 2 3 3 3 2 2 2 1 2 2 1 2

Persona 66 1 1 2 2 3 2 3 2 3 2 1 2 2 3

Persona 67 1 2 1 2 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2

Persona 68 1 1 2 2 3 2 3 2 1 3 2 3 2 3

Persona 69 1 1 2 3 3 2 3 3 3 3 3 1 3 1

Persona 70 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2

Persona 71 1 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3

Persona 72 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2

Persona 73 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2

Persona 74 2 2 1 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3

Persona 75 2 1 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2

Provisión de recursos humanos

Reclutamiento externo Selección

Necesidades de recursos Disponibilidad de Reclutamiento externo Reclutamiento interno Entrevistas

Planeación

Procesos Evaluación



 

 

 

  

Sujeto

P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30

Persona 1 3 3 3 2 4 2 4 2 2 1 3 2 4 2 2 3

Persona 2 3 2 2 1 3 1 3 1 2 3 2 3 3 3 2 2

Persona 3 2 2 3 1 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3

Persona 4 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 1 1 3

Persona 5 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3

Persona 6 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 1 2 2

Persona 7 3 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 1 3

Persona 8 3 3 2 1 3 2 2 2 3 3 2 3 2 1 3 2

Persona 9 2 2 3 2 3 1 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3

Persona 10 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2

Persona 11 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3

Persona 12 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3

Persona 13 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3

Persona 14 2 2 2 2 3 2 3 1 1 1 3 2 3 2 2 2

Persona 15 3 1 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 3 1 1 3

Persona 16 2 2 3 2 3 2 2 2 2 1 2 1 3 2 2 2

Persona 17 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 2 1 3 3 2 2

Persona 18 2 2 3 2 2 1 2 1 1 2 3 2 3 1 2 2

Persona 19 2 1 3 2 3 1 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2

Persona 20 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 1 3 2 2 3

Persona 21 2 3 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2

Persona 22 3 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3

Persona 23 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2

Persona 24 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2

Persona 25 2 2 2 1 2 1 2 3 2 2 3 3 3 3 1 4

Persona 26 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3

Persona 27 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 3

Persona 28 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 1 3

Persona 29 2 2 3 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2

Persona 30 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2

Persona 31 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2

Persona 32 3 3 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 2 2

Persona 33 4 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 4 4 4 2 4

Persona 34 3 3 2 3 1 2 2 3 2 2 2 4 4 4 1 4

Persona 35 2 3 3 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 3

Persona 36 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3

Persona 37 2 3 2 3 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 1 4

Persona 38 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3

Persona 39 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3

Persona 40 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 4 4 4 3 2

Persona 41 4 3 4 3 4 2 3 2 4 4 3 4 4 4 2 4

Persona 42 4 3 4 3 2 1 2 2 2 3 2 1 3 1 2 3

Persona 43 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 2 4

Persona 44 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 4

Persona 45 3 2 2 3 2 1 2 2 1 2 3 3 2 2 1 3

Persona 46 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3

Persona 47 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3

Persona 48 2 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 1 2 2 1 2

Persona 49 3 2 3 2 3 2 1 1 1 2 3 3 2 1 1 2

Persona 50 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3

Persona 51 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 3 3 3 2 2

Persona 52 3 3 3 3 2 1 2 3 2 3 3 3 3 2 3 2

Persona 53 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1

Persona 54 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 1

Persona 55 2 2 3 2 2 1 2 2 1 2 3 3 3 3 2 3

Persona 56 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2

Persona 57 4 3 4 3 4 2 3 2 4 4 1 4 4 4 1 3

Persona 58 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 4 3 3 3 3

Persona 59 3 3 2 1 1 1 1 2 1 1 2 3 3 3 2 1

Persona 60 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 4 2 2 1 2

Persona 61 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 1 2 2

Persona 62 1 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2

Persona 63 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3

Persona 64 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 1 2 3

Persona 65 1 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2

Persona 66 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 1 3 2 2 3 2

Persona 67 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 3 2 3

Persona 68 4 3 3 1 2 2 2 2 3 4 4 2 4 4 1 1

Persona 69 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 4 4 3 2

Persona 70 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 1 1 1

Persona 71 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3

Persona 72 3 3 2 2 2 1 2 3 2 3 3 3 4 4 3 3

Persona 73 4 3 3 3 3 2 3 3 2 4 2 4 4 4 3 2

Persona 74 4 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 4 2 3

Persona 75 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 4 2 3 2 3

Toma de decisiones Actitudes Voluntad Motivación

Desempeñe laboral

Espacio de realización Habilidades Conocimientos Experiencia



 

 

 

Anexo 7: Tablas de frecuencias por ítems 

Provisión de recursos humanos 

 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

f % f % f % f % f % 

i1 39 52,00% 36 48,00% 0 0,00% 0 4,00% 0 0,00% 

i2 45 60,00% 30 40,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 

i3 16 21,33% 36 48,00% 20 26,67% 3 4,00% 0 0,00% 

i4 7 9,33% 37 49,33% 28 37,33% 3 4,00% 0 0,00% 

i5 1 1,33% 23 30,67% 47 62,67% 4 5,33% 0 0,00% 

i6 0 0,00% 23 30,67% 50 66,67% 2 2,67% 0 0,00% 

i7 3 4,00% 24 32,00% 43 57,33% 5 6,67% 0 0,00% 

i8 0 0,00% 39 52,00% 34 45,33% 2 2,67% 0 0,00% 

i9 4 5,33% 37 49,33% 30 40,00% 4 5,33% 0 0,00% 

i10 4 5,33% 40 53,33% 31 41,33% 0 0,00% 0 0,00% 

i11 3 4,00% 43 57,33% 26 34,67% 3 4,00% 0 0,00% 

i12 4 5,33% 37 49,33% 31 41,33% 3 4,00% 0 0,00% 

i13 7 9,33% 39 52,00% 24 32,00% 5 6,67% 0 0,00% 

i14 4 5,33% 32 42,67% 37 49,33% 2 2,67% 0 0,00% 

  



 

 

 

Desempeño laboral 

 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

f % f % f % f % f % 

i1 2 2,67% 30 40,00% 36 48,00% 7 4,00% 0 0,00% 

i2 2 2,67% 25 33,33% 47 62,67% 1 1,33% 0 0,00% 

i3 0 0,00% 26 34,67% 45 60,00% 4 5,33% 0 0,00% 

i4 9 12,00% 37 49,33% 29 38,67% 0 0,00% 0 0,00% 

i5 4 5,33% 32 42,67% 36 48,00% 3 4,00% 0 0,00% 

i6 24 32,00% 45 60,00% 6 8,00% 0 0,00% 0 0,00% 

i7 4 5,33% 42 56,00% 28 37,33% 1 1,33% 0 0,00% 

i8 9 12,00% 42 56,00% 24 32,00% 0 0,00% 0 0,00% 

i9 13 17,33% 43 57,33% 16 21,33% 3 4,00% 0 0,00% 

i10 10 13,33% 40 53,33% 21 28,00% 4 5,33% 0 0,00% 

i11 5 6,67% 33 44,00% 36 48,00% 1 1,33% 0 0,00% 

i12 10 13,33% 26 34,67% 28 37,33% 11 14,67% 0 0,00% 

i13 0 0,00% 23 30,67% 40 53,33% 12 16,00% 0 0,00% 

i14 14 18,67% 24 32,00% 26 34,67% 11 14,67% 0 0,00% 

i15 19 25,33% 43 57,33% 13 17,33% 0 0,00% 0 0,00% 

i16 5 6,67% 29 38,67% 34 45,33% 7 9,33% 0 0,00% 

  



 

 

 

Anexo 8: Carta presentada a la institución 



 

 

 

Anexo 9: Carta consentimiento informado al participante 

Consentimiento Informado 

El propósito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta 

investigación una clara explicación de la misma, así como de su rol de participante. 

La presente investigación es conducida por Solange Yulesvy Delgado Espino, 

estudiante de Posgrado de la Universidad César Vallejo. El objetivo de esta 

investigación es: Determinar la relación que existe entre la provisión de recursos 

humanos y el desempeño laboral en una entidad prestadora de servicios de 

saneamiento de Cusco, 2022. 

Si Ud. Accede a participar de este estudio se le pedirá responder un cuestionario 

de 30 preguntas. Esto tomará aproximadamente 15 minutos de su tiempo. La 

participación de este estudio es estrictamente voluntaria. La información que se 

recoja será estrictamente confidencial siendo codificados mediante un número de 

identificación por lo que serán de forma anónima, por último, solo será utilizada 

para los propósitos de esta investigación. Una vez transcritas las respuestas, los 

cuestionarios se destruirán. Si tiene alguna duda de la investigación puede hacer 

las preguntas que requiera en cualquier momento durante su participación. 

Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le perjudique. 

De tener preguntas sobre su participación en este estudio puede contactar a 

Solange Yulesvy Delgado Espino al teléfono 982230049 o al correo electrónico 

yulesy62@gmail.com. 

Agradecida desde ya por su valioso aporte. 

Atentamente 

 

____________________________ 

Solange Yulesvy Delgado Espino 

 

Yo: ______________________________________ preciso haber sido 

informado/a respecto al propósito del estudio y sobre los aspectos relacionados con 

la investigación. 

Acepto mi participación en la investigación científica referida a Determinar la 

relación que existe entre la provisión de recursos humanos y el desempeño laboral 

en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022. 

 

 

_______________________________ 
Firma y nombre del participante 



ESCUELA DE POSGRADO

 MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ROBLADILLO BRAVO LIZ MARIBEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA de la UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA

NORTE, asesor de Tesis titulada: "Provisión de recursos humanos y desempeño laboral

en una entidad prestadora de servicios de saneamiento de Cusco, 2022", cuyo autor es

DELGADO ESPINO SOLANGE YULESVY, constato que la investigación cumple con el

índice de similitud establecido, y 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 omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 03 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

ROBLADILLO BRAVO LIZ MARIBEL

DNI:       09217078

ORCID   0000-0002-8613-1882

Firmado digitalmente por: 
LROBLADILLOB  el 11-08-

2022 09:42:05

Código documento Trilce: TRI - 0388582


